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La rilevanza giuridica nei confronti degli atteggiamenti qualificati come 
molestie sul luogo di lavoro prende le mosse in ambito europeo a 
partire dagli anni ’80 e si concentra essenzialmente sulle c.d. molestie 
sessuali. Grazie all'impulso decisivo delle istituzioni comunitarie, 
l'analisi del fenomeno si concentra nell'ambito delle politiche di 
sviluppo della parità di trattamento e delle pari opportunità fra uomini 
e donne1, prima attraverso interventi di soft law e successivamente 
attraverso interventi di hard law. Tale presa di posizione da parte degli 
organi comunitari, tuttavia non trova riscontro, anzi, incontra 
un’assoluta sottovalutazione del fenomeno a livello di legislazione 
nazionale. Gli Stati Membri, in particolar modo l’Italia, affrontano “a 
scoppio ritardato” la questione e rimettono alla giurisprudenza e alla 
contrattazione collettiva il compito di colmare questo vuoto normativo. 
La volontà del nostro Legislatore di astenersi per lungo tempo dal 
legiferare in tale ambito, è stata particolarmente esplicita e si può 
notare dalla mancata approvazione di svariati disegni di legge proposti 
duranti gli anni ’90, con particolare riferimento ai disegni di legge 
proposti dal Senatore Smuraglia tra il 1992 e il 1996. La contrattazione 
collettiva sviluppatasi per recepire la normativa europea, svolge un 
ruolo molto importante durante gli anni '90, mediante l’ideazione di 
codici condotta, la promozione di informazioni, la formazione e 
sensibilizzazione sul luogo di lavoro. Anche la Giurisprudenza ricopre un 
ruolo di supplenza rispetto al Legislatore, mentre il ruolo della Dottrina 
risulta del tutto marginale. Si registra così un attivismo giudiziario 
crescente in ordine alle tecniche di tutela del lavoratore tramite 
                                                             
1 PIZZOFERRATO A., molestie sessuali sui luoghi di lavoro: verso una tipizzazione della 




l'elaborazione di precetti e sanzioni, grazie all’uso dei principi generali 
dell’ordinamento, riuscendo a far cristallizzare l’idea che la tolleranza 
nei confronti di episodi di molestie (sessuali, in particolar modo) abbia 
un costo elevato in termini sociali ed economici. 
Oggi l’attenzione a questa tematica, in particolare alle molestie a 
sfondo sessuale, assume sempre maggior rilievo poiché è strettamente 
legata alla tutela della dignità e del benessere nei luoghi di lavoro. Le 
molestie sul luogo di lavoro incidono sulla serenità (anche 
professionale) e sulla salute del lavoratore e ciò ha comportato 
l’estensione della responsabilità a carico del datore di lavoro ai sensi 
dell’art 2087 C.C. per inosservanza dell’obbligo di sicurezza, ma non 
solo, poiché a seguito della politica dell’Unione Europea ad oggi, la 
disciplina risulta consacrata all’interno del D.lgs. n. 145/2005 attuativo 
della Direttiva 2002/73/CE in materia di parità di trattamento tra gli 
uomini e le donne e di promozione della parità attraverso azioni 
positive per quanto riguarda l’accesso al lavoro, alla formazione e alla 
promozione professionale e le condizioni di lavoro , disciplina confluita 
in un momento successivo  all’interno del D.lgs. n. 198 del 2006, il c.d. 
Codice delle pari opportunità. Infine il Legislatore Italiano ha emanato 
Il decreto legislativo n. 5/2010, pubblicato sulla Gazzetta Ufficiale del 5 
febbraio 2010, serie generale n. 29, in recepimento della Direttiva n. 54 
del 2006 relativa al principio "delle pari opportunità e della parità di 
trattamento fra uomini e donne in materia di occupazione e di 
impiego". 
Le molestie sessuali costituiscono fenomeno sociale e giuridico 
complesso da analizzare in quanto all’interno del luogo di lavoro 
comportamenti qualificati come molestie sessuali (come battute a 
sfondo sessuale, inviti a cena tendenziosi) possono provenire sia dai 
colleghi, quanto dal datore di lavoro e possono colpire sia le donne sia 
gli uomini, anche se ciò accade meno frequentemente. Le molestie 
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sono in grado di condizionare la vita di chi le subisce e causare danni 
psicologici, forme di ansia e avere risvolti sulla vita personale e 
lavorativa. Questi comportamenti costituiscono una lesione della 
dignità, della libertà e del decoro della persona e si caratterizzano per 
essere indesiderati e non graditi da chi li subisce. Le molestie sessuali 
possono coinvolgere anche indirettamente e negativamente gli altri 
lavoratori che si sono trovati ad essere testimoni o che sono venuti a 
conoscenza della molestia, ma anche il datore di lavoro in quanto la 
presenza di tali comportamenti colpisce direttamente la redditività 
dell’azienda nel caso in cui il personale si licenzi perché sottoposto a 
molestie o si assenti per malattia. In conclusione la molestia, in 
particolar modo quella a sfondo sessuale, rappresenta un ostacolo 
all’integrazione nel mondo del lavoro delle donne e degli uomini e si 
tratta di un tema che coinvolge il piano sociale, normativo e statistico. 
Con il presente elaborato si cercherà di far luce ed effettuare una 
disamina sistematica del problema sociale delle molestie sui luoghi di 
lavoro, con particolare riferimento alle molestie sessuali, in una 
prospettiva legata alle norme dell’ordinamento comunitario e 
nazionale che tutelano la parità di trattamento, le pari opportunità, la 
personalità e la dignità del lavoratore, al ruolo svolto dalla 







1. LE MOLESTIE NELL’ORDINAMENTO 
COMUNITARIO: ORIGINI E NOZIONI DI MOLESTIA 
SESSUALE 
 
L’ordinamento comunitario ha svolto un ruolo decisivo affinché il 
concetto di molestia sessuale ricevesse consacrazione giuridica e si 
affermassero i diritti delle lavoratrici nonostante per lungo tempo si sia 
ritenuto che questi comportamenti posti in essere nei luoghi di lavoro 
fossero: 
“una naturale e quasi inevitabile conseguenza della subordinazione 
gerarchica, della dipendenza economica e della posizione di inferiorità 
delle donne nel mercato del lavoro.”2 
In quegli anni il Consiglio Europeo dà avvio alla lotta contro le 
discriminazioni basate sul sesso con la Direttiva del 1976, n. 207/CEE3 
mediante l’attuazione del principio di parità di trattamento4, ma il 
                                                             
2 Lanotte 1998 
3 In G.U CEE n. L 039 del 14/02/1976 pag. 0040 - 0042 
4 Direttiva 76/207/CEE Art. 1 comma I: Scopo della presente direttiva è l ' attuazione 
negli Stati Membri del principio della parità di trattamento fra uomini e donne per 
quanto riguarda l ' accesso al lavoro, ivi compreso la promozione, e l ' accesso alla 
formazione professionale, nonché le condizioni di lavoro e, alle condizioni di cui al 
paragrafo 2, la sicurezza sociale. Tale principio è denominato qui appresso «principio 
della parità di trattamento». Articolo 2 comma I: Ai sensi delle seguenti disposizioni 
il principio della parità di trattamento implica l ' assenza di qualsiasi discriminazione 
fondata sul sesso, direttamente o indirettamente, in particolare mediante 
riferimento allo stato matrimoniale o di famiglia. Comma II: La presente direttiva non 
pregiudica la facoltà degli Stati Membri di escluderne dal campo di applicazione le 
attività professionali ed eventualmente le relative formazioni, per le quali, in 
considerazione della loro natura o delle condizioni per il loro esercizio, il sesso 
rappresenti una condizione determinante. 
Comma III: La presente direttiva non pregiudica le disposizioni relative alla protezione 
della donna, in particolare per quanto riguarda la gravidanza e la maternità. Comma 
IV: La presente direttiva non pregiudica le misure volte a promuovere la parità delle 
opportunità per gli uomini e le donne, in particolare ponendo rimedio alle disparità 
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primo vero e purtroppo timido tentativo di contrastare il fenomeno è 
stato con la Raccomandazione del Consiglio Europeo 84/635/CEE del 
13/12/1984. Si trattava però, di un provvedimento che non riguardava 
espressamente il fenomeno delle molestie sessuali, ma si occupava di 
promuovere le azioni positive a favore delle donne. Il Consiglio con la 
Raccomandazione riteneva necessaria l’adozione di politiche di azione 
positiva al fine di eliminare non solo le disparità di cui le donne erano 
                                                             
di fatto che pregiudicano le opportunità delle donne nei settori di cui all' articolo 1, 
paragrafo 1. 
Articolo 3 Comma I: L ' applicazione del principio della parità di trattamento implica l 
' assenza di qualsiasi discriminazione fondata sul sesso per quanto riguarda le 
condizioni di accesso, compresi i criteri di selezione, agli impieghi o posti di lavoro 
qualunque sia il settore o il ramo di attività, e a tutti i livelli della gerarchia 
professionale. 
Comma II: A tal fine, gli Stati Membri prendono le misure necessarie affinché: 
a) siano soppresse le disposizioni legislative, regolamentari e amministrative 
contrarie al principio della parità di trattamento; 
 b) siano nulle, possano essere dichiarate nulle o possano essere modificate le 
disposizioni contrarie al principio della parità di trattamento contenute nei contratti 
collettivi o nei contratti individuali di lavoro, nei regolamenti interni delle imprese 
nonché negli statuti delle professioni indipendenti; 
c) siano riesaminate quelle disposizioni legislative, regolamentari e amministrative 
contrarie al principio della parità di trattamento, originariamente ispirate da motivi 
di protezione non più giustificati; per le disposizioni contrattuali di analoga natura, le 
parti sociali siano sollecitate a procedere alle opportune revisioni. 
Articolo 4 L'applicazione del principio della parità di trattamento per quanto riguarda 
l'accesso a tutti i tipi e a tutti i livelli di orientamento, di formazione, di 
perfezionamento e di aggiornamento professionali, implica che gli Stati membri 
prendano le misure necessarie affinché: a) siano soppresse le disposizioni legislative, 
regolamentari e amministrative contrarie al principio della parità di trattamento ; b) 
siano nulle, possano essere dichiarate nulle o possano essere modificate le 
disposizioni contrarie al principio della parità di trattamento contenute nei contratti 
collettivi o nei contratti individuali di lavoro, nei regolamenti interni delle imprese 
nonché degli statuti delle professioni indipendenti ; c) l'orientamento, la formazione, 
il perfezionamento nonché l'aggiornamento professionale, fatta salva l'autonomia 
accordata in alcuni Stati membri a taluni istituti privati di formazione, siano accessibili 
secondo gli stessi criteri e agli stessi livelli senza discriminazioni basate sul sesso. 
Articolo 5: L'applicazione del principio della parità di trattamento per quanto riguarda 
le condizioni di lavoro, comprese le condizioni inerenti al licenziamento, implica che 
siano garantite agli uomini e alle donne le medesime condizioni, senza discriminazioni 




effettivamente oggetto ma anche di “eliminare e compensare gli effetti 
negativi derivanti, per le donne che lavorano o ricercano un lavoro, da 
atteggiamenti, comportamenti e strutture basati su una divisione 
tradizionale dei ruoli, all’interno della società, tra uomini e donne.”5 In 
secondo luogo il Consiglio riteneva necessario che gli Stati Membri 
adottassero, proseguissero o incoraggiassero misure di azioni positive 
volte a favorire “il rispetto della dignità delle donne sul luogo di lavoro”6 
ed infine prevedeva che le azioni previste al suo interno e le misure 
fossero portate a conoscenza del pubblico e del mondo del lavoro con 
tutti i mezzi necessari e nel modo più ampio possibile. 
1.1. La Risoluzione dell’11 Giugno 1986 
Il primo atto comunitario con cui si evidenzia l'esistenza di un problema 
relativo alla dignità delle donne e degli uomini sul lavoro è la 
Risoluzione del Parlamento Europeo dell’11 giugno 1986 sulla violenza 
contro le donne.7 
Tale documento costituisce il primo monito alla Commissione europea 
e agli Stati Membri affinché legiferassero in materia in via armonizzata. 
La Risoluzione prevede la promozione di campagne di informazione, 
invita gli Stati Membri a reprimere specificamente tali forme di abuso e 
raccomanda ai sindacati “di considerare le molestie sessuali sul luogo di 
lavoro insieme come dispregio della dignità della persona e violazione 
del principio della parità di opportunità nella vita professionale in vista 
dell'elaborazione di precisi codici di condotta per difendere le vittime di 
tali molestie e per imporre adeguate sanzioni a quanti sfruttano le 
                                                             
5Raccomandazione Consiglio CEE 13 dicembre 1984, n. 635 
6Raccomandazione Consiglio CEE 13 dicembre 1984, n. 635 
7In G.U. CEE n. 176 del 14 luglio 1986, 73 ss. 
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possibilità offerte da un ambiente di lavoro per abusare di impiegate e 
colleghe [..]8”. 
La Risoluzione considera inoltre le molestie sessuali come una possibile 
forma di mancato rispetto del principio di parità di trattamento nei 
luoghi di lavoro, ed incarica una comitato di esperti di elaborare un 
rapporto sul fenomeno delle molestie negli Stati Membri per valutare i 
costi sostenuti dagli enti socio-previdenziali dei vari Stati per malattie, 
assenza dal lavoro a causa di ricatti sessuali subiti nell’ambito del luogo 
di lavoro (quali malattie psicosomatiche, nevrosi ecc..) e analizzare la 
relazione tra le cadute di produttività nelle aziende pubbliche o private 
dove tali casi si verificano e il ricatto sessuale nella sfera professionale. 
Da questo invito è scaturito un rapporto, redatto nel 1987, denominato 
Rapporto Rubenstein, che ha evidenziato la presenza del fenomeno in 
tutti gli Stati Membri evidenziando come il fenomeno interessi: 
- il 34% delle lavoratrici in Belgio; 
- il 50-60% delle lavoratrici tra Germania, Olanda e Gran Bretagna; 
- l'84% in Spagna 
Secondo il rapporto Rubenstein: 
“Le molestie sessuali rappresentano un problema grave per un gran 
numero di lavoratrici nell'ambito della Comunità europea e una ricerca 
condotta negli Stati Membri ha confermato, senza possibilità di dubbio, 
che i ricatti sessuali sul posto di lavoro non rappresentano un fenomeno 
isolato. È risaputo invece che, per milioni di donne nella Comunità 
Europea, le molestie sessuali rappresentano un lato sgradevole ed 
inevitabile della loro vita attiva. Anche gli uomini possono essere vittime 
di molestie sessuali e di conseguenza dovrebbero poter beneficiare degli 
                                                             
8 Risoluzione del Parlamento dell’11 giugno 1986 in G.U CEE, n. C 176 del 14 luglio 
1986, 73 ss. 
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stessi diritti delle donne per quanto riguarda la tutela della loro 
dignità.”9 
Il rapporto “Rubenstein” ha fatto emergere come vi fossero categorie 
particolarmente vulnerabili alle molestie sessuali.   Lo studio, 
documentando il nesso esistente tra il rischio di molestia a sfondo 
sessuale e la vulnerabilità di colui che la subisce, ha rivelato come le 
categorie più esposte fossero le donne in stato di divorzio e di 
separazione, le più giovani e le nuove assunte, le donne non tutelate da 
un contratto di lavoro regolare e fisso, le lavoratrici che svolgevano 
professioni non specificamente femminili, quelle affette da 
menomazioni, lesbiche o appartenenti a minoranze razziali. Anche gli 
omosessuali e gli uomini in giovane età rientravano tra le categorie 
facilmente esposte a molestie di questo tipo. In ogni caso appariva 
evidente come le molestie colpivano in maggior modo le donne e come 
lo sfondo sessuale insidiasse la dignità di coloro che le subivano senza 
contare poi che rappresentavano (e rappresentano tutt’oggi) un 
comportamento lontanamente consono al luogo di lavoro. 
Dal rapporto inoltre emergeva come fosse necessario, un intervento 
legislativo che riguardasse il piano sanzionatorio e preventivo e 
riconoscesse la molestia sessuale come un comportamento lesivo dei 
diritti della persona e come tale punibile nelle aule giudiziarie. 
1.2. La Risoluzione del Consiglio del 29 maggio 1990 
Sulla scia della Risoluzione del Parlamento Europeo, il Consiglio approva 
il 29 maggio 1990 la Risoluzione sulla “tutela della dignità degli uomini 
e delle donne nel mondo del lavoro”10 la quale afferma che: 
                                                             
9M. Rubenstein, La dignità della donna nel lavoro – Rapporto sul problema delle 
molestie sessuali negli Stati Membri della Comunità Europea, ottobre 1987 




"ogni comportamento a connotazione sessuale, o qualsiasi altro tipo di 
comportamento, basato sul sesso, compreso quello di colleghi e 
superiori, che offenda la dignità degli uomini e delle donne nel mondo 
del lavoro, è inaccettabile se: 
a) siffatti comportamenti siano indesiderati, irragionevoli ed offensivi 
per le persone che li subiscono; 
b) il rifiuto o l'accettazione da parte di una persona di siffatti 
comportamenti dei datori di lavoro (compresi i superiori o i colleghi) 
vengano utilizzati esplicitamente o implicitamente per motivare una 
decisione inerente all'accesso alla formazione professionale, 
all'assunzione di un lavoratore, al mantenimento del posto di lavoro, 
alla promozione, alla retribuzione o a qualsiasi altra decisione attinente 
all'occupazione; 
c) e/o siffatti comportamenti creino un ambiente di lavoro 
intimidatorio, ostile o umiliante per chi li subisca.”11 
 
Ancora una volta gli interventi in materia di molestie sessuali si 
collocano in un quadro di misure tese alla tutela dei diritti individuali e 
collettivi dei lavoratori e delle lavoratrici. La Risoluzione in questione, 
inoltre, mette un punto fermo, gettando le basi per la definizione delle 
molestie sessuali e sfatando così l'opinione, da molti sostenuta, della 
difficoltà di oggettivizzare in una norma un comportamento, quale 
quello molesto appunto, sfuggente e, spesso, appena percettibile. 
Nella Risoluzione si individuano le caratteristiche della molestia 
sessuale e si sottolinea come ogni comportamento a connotazione 
sessuale o qualsiasi altro comportamento basato sul sesso sia offensivo 
della dignità di uomini e donne e come tale inaccettabile quando: 
                                                             




o indesiderato, irragionevole ed offensivo per colui/colei 
che lo subisce; 
o il rifiuto o l’accettazione da parte di una persona divenga 
un ostacolo all’avanzamento di carriera del lavoratore (e 
come tale riguardante non solo la formazione 
professionale ma anche assunzione, mantenimento del 
posto di lavoro, promozione e retribuzione); 
o crei un ambiente lavorativo intimidatorio, ostile o 
umiliante. 
Con tale Risoluzione il Consiglio della Comunità Europea si preoccupa 
ancora una volta del ruolo svolto dagli Stati Membri e li invita12: 
o a promuovere campagne di sensibilizzazione, ed 
informazione, rivolte soprattutto alle varie parti sociali, 
per adoperarsi a scoraggiare le molestie; 
o a promuovere la consapevolezza che le molestie sessuali 
possono, in determinati casi, essere contrari al principio 
della parità di trattamento; 
o a ricordare ai datori di lavoro di ricercare garanzie 
affinché l’ambiente di lavoro sia privo di comportamenti  
lesivi della dignità e che essi hanno una responsabilità in 
tal senso; 
o a sviluppare interventi politici positivi e appropriati sia 
nel settore pubblico che in quello privato; 
o a esaminare la possibilità di includere nei contratti di 
lavoro collettivi clausole idonee alla creazione di un 
                                                             





ambiente di lavoro privo di comportamenti inaccettabili. 
A tal proposito si rinviene nella Risoluzione un sollecito diretto alla 
Commissione affinché elabori un codice di condotta europeo sul tema 
della tutela della dignità degli uomini e donne nel mondo del lavoro che 
fornisca “orientamenti basati su esempi e sulle prassi più appropriate 
esistenti negli Stati Membri per avviare e proseguire una politica 
positiva intesa a creare nel mondo del lavoro un clima in cui uomini e 
donne rispettino reciprocamente la loro integrità umana.” 
Previsione simile si rinviene inoltre, anche nel Terzo Programma 
d’azione comunitario a medio termine (1991-1995), dove la protezione 
della dignità di uomini e donne è individuata come un campo in cui la 
Commissione si impegna ad adottare misure specifiche, anche 
mediante l’adozione di un codice di buona condotta per la protezione 
della dignità sul lavoro. 
1.3. La Raccomandazione 92/131 della Commissione del 
27/11/1991 
Il passo successivo nell’evoluzione della materia avviene con 
l’emanazione da parte della Commissione della Raccomandazione 
92/131 del 27 novembre 1991 sulla “Tutela della dignità delle donne e 
degli uomini sul lavoro” a cui è allegato un “Codice di condotta sui 
provvedimenti da adottare nella lotta contro le molestie sessuali”, dove 
per la prima volta viene individuata una definizione esaustiva, precisa e 
articolata di molestie sessuali. Lo scopo dichiarato del documento è di 
fornire ai datori di lavoro, ai sindacati e ai lavoratori/lavoratrici gli 
orientamenti pratici sul problema della tutela della dignità nei luoghi di 
lavoro. 
La Raccomandazione, all’art. 1, ribadisce agli Stati Membri di 
promuovere la consapevolezza che qualsiasi comportamento a 
connotazione sessuale o basato sul sesso che sia offensivo della dignità 
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sul luogo di lavoro è inammissibile se: è indesiderato, sconveniente o 
offensivo per chi lo subisce; se il suo rigetto o la sua accettazione siano 
assunti esplicitamente o implicitamente dai datori di lavoro o dai 
dipendenti a motivo di decisioni inerenti all’accesso alla formazione, 
all’assunzione, al mantenimento del posto del lavoro o di qualsiasi altra 
decisione attinente all’impiego; o crea un ambiente di lavoro 
intimidatorio, ostile o umiliante e consiglia agli Stati Membri di far sì 
che venga attuato nel settore pubblico il Codice di Condotta allegato 
alla Raccomandazione e che tale iniziativa funga da esempio nel settore 
privato ed infine si raccomanda di incoraggiare i datori di lavoro e i 
rappresentanti dei lavoratori a porre in essere provvedimenti attuativi 
del Codice. 
1.3.1. La definizione di molestia sessuale adottata dal 
Codice 
Secondo l'art 2 del Codice di Condotta allegato alla Raccomandazione 
92/131 per molestia sessuale si intende: 
“Ogni comportamento indesiderato a connotazione sessuale o qualsiasi 
altro tipo di comportamento basato sul sesso che offenda la dignità 
degli uomini e delle donne nel mondo del lavoro, ivi inclusi 
atteggiamenti malaccetti di tipo fisico, verbale o non verbale. 
Pertanto, per definire la molestia sessuale va presa in considerazione 
tutta una serie di atteggiamenti diversi. Essa diventa inaccettabile 
qualora siffatti comportamenti siano indesiderati, sconvenienti13 e 
offensivi per coloro che li subiscono; qualora il rifiuto o l'accettazione 
della persona interessata di siffatti comportamenti vengano assunti 
esplicitamente o implicitamente dai datori di lavoro o lavoratori 
(superiori e colleghi inclusi) a motivo di decisioni inerenti all'accesso alla 
                                                             
13Questo aggettivo sostituisce quello previsto nella Risoluzione del Consiglio del 29 
maggio 1990 in cui si prevedeva “irragionevole” 
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formazione professionale, all'assunzione di un lavoratore, al 
mantenimento del posto di lavoro, alla promozione, alla retribuzione o 
a qualsiasi altra decisione attinente all'occupazione e/o siffatti 
comportamenti creino un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile o 
umiliante. 
La caratteristica essenziale dell'abuso a sfondo sessuale sta nel fatto 
che si tratta di un atto indesiderato da parte di chi lo subisce e che 
spetta al singolo individuo stabilire quale comportamento egli possa 
tollerare e quale sia da considerarsi offensivo. Una semplice attenzione 
a sfondo sessuale diventa molestia quando si persiste in un 
comportamento ritenuto da chi è oggetto di tali attenzioni palesemente 
offensivo. È la natura indesiderata della molestia sessuale che la 
distingue dal comportamento amichevole, che invece è benaccetto e 
reciproco. 14 
Il Codice di Condotta individua la molestia sessuale nel comportamento 
indesiderato, sconveniente e offensivo anche verbale, a connotazione 
sessuale, che lede la dignità e la libertà di una persona. L’effetto del 
comportamento consiste nell’instaurare nei confronti del lavoratore 
una situazione di disagio o un ambiente di lavoro intimidatorio, ostile o 
umiliante ed infine che il rifiuto o l’accettazione di tale comportamento 
sia utilizzato in modo implicito o esplicito come motivazione per 
prendere una decisione relativa all’assunzione di un lavoratore, alla sua 
formazione professionale, al mantenimento del posto di lavoro, alla 
promozione o alla retribuzione. 
Il Codice, nella nozione individua varie tipologie di molestie e le 
classifica in: 
                                                             
14Raccomandazione del Consiglio del 27 novembre 1991, n 131, in G.U CEE del 24 
febbraio 1992, n. L 49, 1 ss. 
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o Comportamenti fisici a connotazione sessuale: come ad 
esempio contatti fisici non desiderati quali “toccamenti”; 
o Comportamenti verbali a connotazione sessuale: può trattarsi di 
situazioni in cui la vittima è oggetto di mire sessuali quali inviti a cena 
tendenziosi, frasi a doppio senso, galanterie o allusioni oscene; 
o Comportamenti basati sul sesso: ossia tutti i comportamenti che 
rendono insopportabile l’ambiente di lavoro come ad esempio 
umiliazioni e insulti con riferimento al sesso. 
La nozione di molestia sessuale contenuta nel Codice di Condotta 
allegato alla Raccomandazione 92/131/CEE costituisce la definizione 
ordinariamente accolta dagli atti di soft law successivi ad esso e ricalca 
quella già individuata dal Consiglio nella Risoluzione del 29 maggio 
1990. 
Tuttavia è opportuno notare, come il testo della definizione presenti 
una divergenza letterale rispetto a quello della Risoluzione del 1990 che 
consiste nella sostituzione dell’aggettivo “irragionevole” 
precedentemente usato, con “sconveniente”. Si tratta di una modifica 
non causale in quanto legata al carattere cumulativo degli aspetti 
richiesti per integrare il comportamento molesto che consistevano 
nella necessaria presenza dell’indesideratezza, dell’irragionevolezza e 
dell’offensività. In questa prospettiva cumulativa, il requisito 
dell’irragionevolezza operando sul piano oggettivo della persona-tipo, 
rischiava di portare a una svalutazione dell’elemento soggettivo 
dell’indesideratezza da parte della vittima, confinandolo in una 
valutazione standard della persona media suscettibile di vulnerabilità e 
sensibilità. Quindi per valorizzare la percezione soggettiva della vittima 
come “discrimine” tra le ipotesi lecite ed illecite, si è reso necessario ed 
è parso più opportuno riferirsi a un requisito sicuramente più neutro 
come la sconvenienza agganciata però alla sensibilità esteriore della 
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vittima. Questo intento è chiaramente visibile nell’ultimo paragrafo 
della definizione accolta dal Codice di Condotta, dove si cerca di dare 
ampio spazio alla discrezionalità della vittima nello stabilire quale 
comportamento ritenga offensivo e di tracciare la linea di 
demarcazione tra ciò che è o non è tollerato. Si tratta di una presa di 
posizione alquanto coraggiosa poiché scavalca a pieno la definizione 
fornita da Rubenstein15 che ancora l'imputazione della condotta 
molesta in capo al perpetratore sulla base della conoscenza, anche 
potenziale, che il comportamento sia offensivo e sia malaccetto per la 
persona a cui è rivolto. Rubenstein pertanto lega l’offensività del 
comportamento a parametri oggettivi quali l’ordinaria diligenza e il 
parametro dell’uomo medio per dimostrare che essa è desumibile 
dall’insieme delle circostante di fatto e dal contesto di riferimento in cui 
il molestatore ha agito. 
La nozione accolta dal Codice presenta un fortissimo connotato 
soggettivo ed infatti, la caratteristica principale della condotta tipizzata 
consiste nel fatto che il comportamento è indesiderato da parte di chi 
lo subisce e spetta proprio a quest’ultimo stabilire se e quale 
comportamento sia per lui da tollerare o da ritenere offensivo. In 
questa prospettiva, sarebbe proprio la natura indesiderata 
dell'atteggiamento ad essere la linea di discrimine dal comportamento 
amichevole, che contrariamente è benaccetto e reciproco. Questa 
tendenza a soggettivizzare il concetto di molestia, riconducendolo alla 
percezione che ha la vittima di quel comportamento, anziché 
all’intenzionalità dell’autore di recare l’offesa, è stata predisposta 
disattendendo la nozione elaborata dalla giurisprudenza statunitense 
in quanto ha sostituito il parametro oggettivo della reasonable person 
                                                             
15Molestia sessuale è quella condotta verbale o fisica a sfondo sessuale che il 
perpetratore sa o dovrebbe sapere essere offensiva per la vittima.” M. Rubenstein, La 
dignità della donna nel mondo del lavoro, cit., 5 e 43 
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con quello della percezione della vittima, svalutando in questo modo il 
profilo della gravità ed importanza dell’offesa e considerando 
perfezionata la molestia sessuale con la sussistenza di un pregiudizio 
alla dignità della persona, evento che è valutato alla luce dell’aspetto 
psicologico interiore del molestato. 
La giurisprudenza statunitense16 negli anni ’80 ha affermato che le 
molestie sessuali costituiscono comportamenti vietati in quanto 
determinano mutamenti del rapporto di lavoro e creano un ambiente 
di lavoro offensivo ed ostile, ambiente che il datore di lavoro deve 
mantenere libero da intimidazioni discriminatorie, scherni o insulti. 
Essa aggancia la nozione di molestie sessuali a elementi oggettivi (quali 
il carattere offensivo e la modificazione dell’ambiente di lavoro) e valuta 
l’offesa invocando lo standard della persona ragionevole di 
appartenenza allo stesso sesso della vittima (c.d. criterio della 
reasonable person). Con questo parametro si individuano due archetipi, 
maschile e femminile, per valutare se il comportamento molesto sia 
così pesante da offendere la dignità e la libertà della persona colpita e 
si afferma nella società statunitense lo stereotipo del soggetto 
ragionevole con il compito di individuare la linea di discrimine tra ciò 
che è tollerato e ciò che non lo è. 
La nozione americana di molestia sessuale si connette anche a elementi 
di natura soggettiva, nonostante si tratti di un aspetto probabilmente 
secondario. Esso consiste nella percezione che il soggetto ha della 
condotta lesiva, dove rilevavano il carattere indesiderato del 
comportamento, il difetto di consenso del soggetto molestato e la 
posizione dominante del molestatore intesa come abuso di potere o 
espressione di forza. L'elemento determinante del profilo soggettivo è 
la diversità del sesso della vittima che non deve essere 
                                                             
16Meritor Saving Bank v. Vilson, 477, U.S., 57-1986 
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necessariamente di sesso femminile. Quest'ultima impostazione è 
accolta anche dal nostro ordinamento secondo cui: 
“Non si tratta peraltro di chiamare il datore di lavoro a rivestire un ruolo 
protettivo delle donne contro gli uomini, in quanto la molestia sessuale 
può avere come vittima entrambi i sessi ed in entrambi i casi sussiste 
l’obbligo del datore di lavoro di adottare i provvedimenti a tutela 
dell’integrità fisica e della personalità morale.” 17 
Nonostante questa convergenza di opinioni sul profilo soggettivo, i due 
modelli sono ben diversi: quello statunitense si fonda essenzialmente 
sul mix tra elemento oggettivo della reasonable person e soggettivo 
della indesideratezza del comportamento e sull’effettiva capacità di 
sopportazione della vittima; mentre quello comunitario si basa sul dato 
soggettivo dell’indesideratezza del comportamento sessuale e dalla sua 
percezione come lesivo della dignità personale. 
La nozione di molestia sessuale elaborata dalla Commissione Europea 
è stata oggetto di forti critiche provenienti da una parte della dottrina 
italiana che si dissocia dalla preminenza dell’elemento soggettivo, in 
particolare rilevano le opinioni di Cardarello e Lanotte secondo i quali: 
“al di fuori dei casi in cui il comportamento dell’autore è in palese 
contrasto con le regole del vivere civile e/o del comune sentire, per le 
quali nulla rileva l’intenzionalità e la consapevolezza dell’autore, in 
tutte le altre ipotesi è necessario che si pervenga ad una valutazione 
complessiva che tenga conto anche dell’elemento volontaristico 
dell’autore del comportamento  nonché degli usi e dei costumi sociali 
relativi allo specifico ambiente, secondo un criterio di ragionevolezza 
finalizzato a neutralizzare il rischio di ipersensibilità del soggetto 
passivo del comportamento. In altri termini, questa linea di azione può 
                                                             
17Cass. Sez. lav. 18/04/2000, n. 5049, OGL, 2000, 1, 505 
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contribuire ad evitare il paradosso che situazioni considerate normali 
ed ordinarie [...] siano fatte rientrare nel novero delle molestie sessuali 
solo perché indirizzate a persone dotate di particolare sensibilità. In 
queste ipotesi il comportamento, generalmente non tollerato, ma 
considerato normale nella quasi totalità dei casi, sarà considerabile 
come molestia qualora la vittima esterni all’autore il suo non 
gradimento e, ciò nonostante, quest’ultimo continui nel suo 
atteggiamento.”; 
(Cardarello, 2001) 
“La soluzione accolta dal Legislatore comunitario appare viziata da un 
eccessivo soggettivismo che rischia di incriminare comportamenti del 
tutto inoffensivi, ma percepiti come ingiuriosi a causa di una 
ipersensibilità della vittima.” 
(Lanotte, 1998) 
A prescindere dalla critiche mosse, la definizione comunitaria di 
molestie sessuali è apprezzabile in quanto permette di ricomprendere 
al suo interno sia le molestie che non costituiscono atti discriminatori, 
sia le molestie ambientali a prescindere dal fatto che il datore di lavoro 
abbia posto in essere tutti gli interventi necessari a prevenire e 
rimuovere i comportamenti offensivi della dignità personale. 
In definitiva, il sistema comunitario non ruota solo intorno 
all’equazione “molestia sessuale-uguale-discriminazione”, ma anche 
intorno a tutte quelle ipotesi di molestie con carattere ricattatorio che 
si configurano quale violazione del principio di parità di trattamento tra 
uomini e donne nell’accesso al lavoro, nella formazione e progressione 
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di carriera e alle condizioni di lavoro in quanto implica l’assenza di 
qualsiasi discriminazione diretta o indiretta, fondata sul sesso.18 
1.3.2. Il codice e la prevenzione delle molestie sessuali 
Secondo il codice, le molestie sono comportamenti non consoni 
all’ambiente di lavoro, perché non solo sono lesivi della positività 
dell’ambiente di lavoro, ma possono avere delle conseguenze 
sull’equilibrio emotivo e sull’efficienza lavorativa di chi le subisce. Il 
codice si rivolge prevalentemente ai datori di lavoro, ai colleghi e ai 
sindacati affinché siano parte attiva nella prevenzione delle molestie 
sessuali e della conseguente creazione di un ambiente di lavoro sereno 
e privo di tali atteggiamenti a connotazione sessuale. 
Per quanto riguarda l’attività di prevenzione all’interno dei luoghi di 
lavoro, prevede alcune attività in capo al datore di lavoro che 
consistono innanzitutto nella redazione di una dichiarazione di principio 
,mediante la quale si dichiari l’illiceità e l’inammissibilità delle molestie 
sessuali, sancendo così il principio secondo cui tutti i lavoratori 
debbano essere trattati con dignità, inoltre con tale dichiarazione grava 
sul datore l’onere di specificare la procedura per denunciare il 
comportamento molesto, i soggetti preposti all’accoglimento di 
quest’ultima, nonché di distribuire il materiale, effettuare campagne di 
sensibilizzazione ed istituire programmi di formazione rivolti in 
particolar modo a dirigenti e quadri a cui vengono direttamente 
addossate le responsabilità della mancata opera di prevenzione. 
Per la risoluzione di casi concreti il Codice prevede due procedimenti 
diversi: da un lato una procedura informale, dall’altro una procedura 
formale ed entrambe dovrebbero garantire l’efficiente ed efficace 
risoluzione dei problemi. 
                                                             
18Art. 3 par. 1, Codice di Condotta della Commissione CEE 
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o Per quanto riguarda la procedura informale, il Codice 
sottolinea come sia stata ideata perché nella maggior 
parte dei casi le vittime di molestie sessuali non vogliono 
altro che la cessazione dei comportamenti. Questo tipo 
di procedura consiste in un approccio della questione 
pacifico e generalmente si svolge mediante un colloquio 
con il molestatore con l’eventuale presenza di una 
persona di fiducia. Qualora la situazione si prospetti 
troppo imbarazzante o troppo delicata, allora è possibile 
richiedere la mediazione da parte di un collega o di un 
consigliere di fiducia. 
o Per quando riguarda la procedura formale, il Codice 
afferma che potrà essere impiegata in tutti i casi in cui 
non sia possibile risolvere il problema con la procedura 
informale o comunque in tutti i casi in cui la 
conciliazione informale sia stata respinta. La procedura 
informale si articola in varie fasi e il codice individua 
anche le modalità di effettuazione delle indagini. La 
prima fase consiste nella presentazione della denuncia 
al dirigente incaricato o al servizio del personale che si 
occupa dei procedimenti disciplinari. Successivamente si 
susseguono le indagini che dovranno essere svolte in 
totale riservatezza, autonomamente, obiettivamente, 
con sensibilità e nel rispetto dei diritti del querelante e 
del molestatore. Al termine delle indagini, se i fatti sono 
provati e in presenza di “ogni violazione della politica 
interna sulla dignità dei dipendenti” deve essere 
esercitata in modo obbligatorio l’azione disciplinare. 
Qualora la denuncia venga accolta e si determini la 
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necessità di spostare o trasferire una delle parti, 
bisognerebbe tenere in considerazione la possibilità di 
consentire al querelante di scegliere se egli desideri 
rimanere al suo posto o essere trasferito altrove. Il 
querelante non dovrà essere sottoposto ad alcun 
provvedimento disciplinare nel caso in cui il reclamo 
venga accolto ed inoltre, nel caso in cui una denuncia 
venga riconosciuta valida, il datore di lavoro dovrà 
controllare la situazione per garantire la cessazione 
immediata di un siffatto abuso. Anche nel caso in cui la 
denuncia non sia accolta, ad esempio, nel caso in cui le 
prove addotte non siano ritenute decisive, andrebbe 
presa in considerazione la possibilità di trasferire o di 
ristrutturare il lavoro di uno degli interessati piuttosto 
che pretendere da essi la permanenza nello stesso 
ambiente di lavoro contrariamente ai desideri dell'una o 
dell'altra parte. 
 
1.4. Il consigliere di fiducia nell’impianto codicistico 
Il Codice di Condotta, infine introduce il Consigliere di fiducia, una figura 
istituzionale a disposizione dei lavoratori, alla quale essi possano 
rivolgersi nei casi in cui subiscano molestie e ricatti sessuali. In questa 
occasione il Consiglio invita gli Stati membri a “sviluppare ed applicare 
politiche integrate coerenti, volte a prevenire e a lottare contro le 
molestie sessuali nel mondo del lavoro, tenendo conto della 
raccomandazione della Commissione”19 e chiede loro di istituire la 
figura del consigliere di fiducia in accordo con le parti sociali, la 
                                                             
19Dichiarazione del Consiglio del 19 dicembre 1991, in G.U. CEE, n. 27 del 4 febbraio 
1992, 1 ss 
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direzione delle imprese ed eventualmente gli ispettorati del lavoro.  Il 
Codice di Condotta evidenzia la necessità della presenza di questa 
figura per “prevenire e combattere le molestie sessuali” e suggerisce 
che possano ricoprire il ruolo coloro che si occupano del servizio del 
personale o del servizio che si occupa delle pari opportunità, il 
sindacato dei lavoratori o i gruppi di sostegno delle donne. A 
prescindere da chiunque sia il responsabile, il soggetto designato deve 
essere formato nel modo migliore possibile e deve essere informato 
sulla politica e la prassi interna affinché possa svolgere il suo compito 
in modo efficace. Con la Raccomandazione della Commissione e il 
contenuto del Codice di condotta ha tracciato una fattispecie ben 
delineata ed evidenziato il legame tra molestie sessuali e 
discriminazioni senza dimenticare però il lato prevenzionistico e 
sanzionatorio. Tale impianto venne confermato da un’ennesima presa 
di posizione del Consiglio nella Dichiarazione del 19 dicembre 1991 a 
sostegno dell’iniziativa della Commissione con cui si invitavano gli Stati 
Membri a sviluppare delle politiche indirizzate a prevenire le molestie 
sessuali, in coerenza con la Raccomandazione della Commissione 
stessa. 
La vera consacrazione del Consigliere di fiducia nel quadro comunitario 
si ha con la Risoluzione del Parlamento Europeo dell’11 febbraio 1994, 
che detta regole specifiche in materia, delineando compiti, poteri e 
responsabilità. Il provvedimento in questione invita in primo luogo gli 
Stati Membri “ad adottare quanto prima una legislazione adeguata che 
obblighi il datore di lavoro, da un lato, a prendere misure di prevenzione 
prevedendo sanzioni nei regolamenti interni delle imprese e, dall'altro, 
a designare un consigliere con il compito, nell'ambito di queste ultime 
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di combattere i casi di molestie sessuali proteggendo tanto le vittime 
quanto i testimoni”20 
Il Parlamento Europeo ritiene che maggiormente adatte a ricoprire 
questo ruolo sono le donne, che devono essere preferite in quanto 
essendo i soggetti maggiormente colpiti sono in grado di creare un 
“clima di fiducia e comprensione reciproca.” 
Alla figura del Consigliere di Fiducia delineata dal Parlamento vengono 
affidati compiti di consulenza, assistenza e soluzione di casi concreti, gli 
vengono affidati anche compiti di formazione, informazione e gli 
devono essere forniti tutti i mezzi per ricevere una formazione 
adeguata. Il Consigliere deve essere una persona di cui lavoratori e 
datore di lavoro possano fidarsi, nello svolgimento della sua attività 
dovrà muoversi con assoluta riservatezza, egli può risolvere i casi 
direttamente, per mezzo di un procedimento informale, oppure nei 
casi più gravi, in cui le molestie sessuali sono reiterate, seguirà la 
procedura formale, raccogliendo le prove necessarie in modo 
imparziale.21 
1.5. L’arresto e la ripresa dell’iniziativa comunitaria: dal 
quarto programma d’azione sulle pari opportunità 
uomo-donna alla relazione finale sulle pari 
opportunità del 1999 
Con la Raccomandazione 92/131/CEE e il Codice di Condotta allegato 
viene tracciata una fattispecie ben delineata di molestie sessuali e 
individuato un modello di soft law posto come punto di riferimento per 
i Legislatori nazionali e per questo motivo l’iniziativa comunitaria si 
                                                             
20Risoluzione del Parlamento Europeo dell’11 febbraio 1994, in G.U CEE, n. 61 del 28 
febbraio 1994, 246 
21 Risoluzione del Parlamento Europeo dell’11 febbraio 1994, in G.U CEE, n. 61 del 28 




arresta in attesa della risposta legislativa degli Stati Membri, che 
tuttavia rimangono inerti e “l’incertezza, se non addirittura 
l’ineffettività dei principi affermati dalla Raccomandazione, in relazione 
alla natura non vincolante dello strumento utilizzato e alla relativa 
genericità di alcune indicazioni”22 induce il Consiglio a modificare la 
propria politica nell’ambito del quarto programma d’azione sulle pari 
opportunità uomo-donna (1996-2000)23 ed auspicare la trasfusione 
della Raccomandazione all’interno di un binding instrument, dotato di 
coercizione e capacità armonizzatrice, affinché potesse essere superata 
la situazione di stallo venutasi a creare a causa dell’indifferenza dei 
Legislatori nazionali. Con il quarto programma d’azione sulle pari 
opportunità delle donne e gli uomini il Consiglio si prefigge di: 
“promuovere l'integrazione della dimensione delle pari opportunità per 
le donne e gli uomini nell'elaborazione, nell'attuazione e nel 
monitoraggio di tutte le politiche e azioni dell'Unione europea e degli 
Stati membri, nel rispetto delle rispettive competenze.”24 
Tra gli obiettivi dell’azione comunitaria, il Consiglio include la lotta alle 
molestie sessuali mediante l’adozione di una Direttiva ad hoc 
auspicando un atto comprensivo delle indicazioni della 
Raccomandazione 92/131/CEE ispirato al principio di effettività. 
Tale invito viene raccolto immediatamente dalla Commissione che, nel 
luglio del 1996, comunica alle parti sociali la volontà di raggiungere un 
accordo collettivo sulla prevenzione delle molestie sessuali sul lavoro e 
in particolare di trasferire sul piano negoziale, quindi in sostanza di 
introdurre nei contratti collettivi nazionali, la disciplina del fenomeno. 
                                                             
22PIZZOFERRATO A., molestie sessuali sui luoghi di lavoro: verso una tipizzazione della 
fattispecie giuridica e delle tecniche di tutela, in Riv. It. Dir. Lav. , fasc. 4, 1998, pag. 
795 
23Quarto programma d’azione sulle pari opportunità per le donne e gli uomini 1996-
2000, in G.U CE, n. L335 del 30 dicembre 1995 
24Quarto programma d’azione sulle pari opportunità per le donne e gli uomini, art 2 
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La Commissione in questa fase di concertazione punta a raggiungere un 
accordo sulla definizione normativa di molestie sessuali comprensiva 
sia delle molestie ambientali, sia dei ricatti sessuali, sulla previsione del 
Consigliere di fiducia, l’istituzione di procedure di denuncia e 
sull’obbligo in capo al datore di lavoro di effettuare campagne 
preventive con conseguenti responsabilità civili. 
Purtroppo a causa del parziale disinteresse delle organizzazioni 
sindacali da un lato, e la mancanza di disponibilità al dialogo dall’altra, 
appare presto evidente l'impossibilità di raggiungere un accordo. In 
particolar modo, tra coloro che partecipano alla concertazione si crea 
una netta spaccatura tra il sindacato della trade union (ETUC) 
favorevole all'idea del binding instrument, pertanto disponibile a 
trovare un accordo e quelle dell’UNICE, l’associazione rappresentativa 
dei datori di lavoro, assolutamente avversa a trovare un punto di 
incontro. L’UNICE sostiene la sua contrarietà al binding instrument, 
partendo dalla considerazione che una normativa armonizzata avrebbe 
frenato e non incentivato lo sviluppo delle buona pratiche sociali, 
inoltre afferma che il metodo di elaborazione della disciplina sia 
assolutamente errato in quanto contrario al principio di sussidiarietà. 
Per l'Unice il fenomeno delle molestie sessuali necessita di una 
regolamentazione elaborata vicino ai luoghi di lavoro da parte della 
contrattazione collettiva aziendale e dall'altro nell’ambito nazionale di 
ciascuno Stato Membro, anche in ragione delle diversità culturali e 
sociali caratteristiche di ognuno di essi. 
Nonostante i contrasti incontrati durante la concertazione con i 
sindacati e il blocco della concertazione, la Commissione non rinuncia 
a portare a termine il progetto normativo sulla prevenzione delle 
molestie sessuali e anche in mancanza del pieno consenso da parte di 
questi ultimi e dà vita a una nuova stagione di consultazioni il 20 marzo 
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del 1997 e sonda la possibilità di raggiungere un accordo sulla 
definizione di molestie sessuali con divieto annesso. 
Anche questo secondo tentativo, si conclude con un nulla di fatto e a 
metà del 1998 la Commissione si trova dinanzi a un bivio: redigere la 
propria proposta da sottoporre al vaglio del consiglio oppure attendere 
la presa di coscienza da parte dei sindacati nel perseguire l’obiettivo 
della tutela della dignità e dell’integrità fisica e morale dei lavoratori.  
È proprio quest’ultima la strada intrapresa dalla Commissione, che 
decide di astenersi, non solo per la continua opposizione da parte delle 
associazioni sindacali, ma anche per alcune resistenze del Parlamento 
Europeo, legate in particolare alle interrogazioni dall’ on. Anna 
Karamanou e dall’on Frode Kristoffersen che sollevano perplessità circa 
la possibilità di un conflitto con il principio di sussidiarietà. 
 In occasione degli interrogativi sollevati, la Commissione cerca di 
individuare la legittimazione della sua azione proprio nella 
concertazione aperta con le parti sociali, sull’inadeguatezza della 
normativa interna agli Stati Membri, facendo quindi leva sulla necessità 
di un intervento comunitario armonizzato. 
Nonostante gli ostacoli e le resistenze incontrate, la Commissione, nel 
suo programma sociale per il biennio 1998-2000 adottato il 29 aprile 
1998, continua a ribadire la necessità di sviluppare azioni a difesa delle 
molestie sessuali e successivamente nella relazione finale sul quarto 
programma d’azione sulle pari opportunità delle donne e degli uomini 
del 1999 (completata nel testo definitivo dell’8 marzo 2000) al 
Consiglio, Parlamento europeo, al Comitato economico sociale, al 
Comitato delle Regioni sulle pari opportunità per le donne e gli uomini 
dell’Unione Europea afferma di essere intenzionata a rafforzare 
l’uguaglianza di genere e di voler emanare una nuova direttiva 
contenente nuove disposizioni sulle molestie sessuali sul posto di 
lavoro e in parte modificativa della direttiva 76/207/CEE. 
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1.6. Le direttive di seconda generazione: la Direttiva 
2000/43/CE, la Direttiva 2000/78/CE e la Direttiva 
2002/73/CE 
Considerata la scarsa attenzione da parte dei Legislatori nazionali nei 
confronti degli interventi comunitari di soft law posti in essere sino a 
quel momento, l’Unione europea cambia direzione alla propria politica 
di intervento, soprattutto grazie all’entrata in vigore dell’art 13 TCE25 
che consente al Consiglio di “ […] prendere i provvedimenti opportuni 
per combattere le discriminazioni fondate sul sesso, la razza o l'origine 
etnica, la religione o le convinzioni personali, la disabilità, l'età o 
l'orientamento sessuale.”26 
L’Unione Europea, si dirige così verso l’approvazione di interventi di 
hard law, ed emana tre Direttive vincolanti, che hanno così obbligato il 
nostro Stato a regolare espressamente il fenomeno delle molestie 
sessuali. Con questi nuovi interventi, paradossalmente, le molestie 
sessuali sono state le ultime cronologicamente parlando, ad essere 
vietate dal diritto comunitario con la Direttiva del 2002. 
Gli interventi del 2000, approvati in successione dal Consiglio, sono stati 
definiti “Direttive di seconda generazione” o “art. 13 Directives”, in 
quanto trovano nella clausola antidiscriminatoria dell’art 13 TCE la loro 
base giuridica, le molestie vengono così inglobate all’interno del diritto 
antidiscriminatorio e considerate come una forma di discriminazione. 
La costruzione dell’impianto normativo prende avvio con 
l’approvazione da parte del Consiglio della Direttiva 2000/43 il 29 
                                                             
25Trattato che istituisce la Comunità Europea, oggi denominato Trattato sul 
funzionamento dell’Unione Europea così come modificato dall’articolo 2 del Trattato 
di Lisbona del 13 dicembre 2007. Alla luce della modifica apportata l’art. 13 è stato 
rinominato art. 19. 
26Art. 13 TCE, comma I, cit. 
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giugno 200027. La Direttiva attua il principio della parità di trattamento 
tra le persone indipendentemente dalla razza e dall’origine etnica e lo 
estende anche ad altri ambiti come l’occupazione, la formazione, 
l’istruzione, la sicurezza sociale, all’assistenza sanitaria, dell’alloggio e 
dell’accesso ai servizi. L’art 2 della Direttiva 2000/43, dopo aver definito 
il concetto di discriminazione diretta e indiretta28, prende in 
considerazione le molestie alla stregua di una discriminazione: 
“Le molestie sono da considerarsi, ai sensi del paragrafo 1, una 
discriminazione in caso di comportamento indesiderato adottato per 
motivi di razza o di origine etnica e avente lo scopo o l'effetto di violare 
la dignità di una persona e di creare un clima intimidatorio, ostile, 
degradante, umiliante od offensivo. 
In questo contesto, il concetto di molestia può essere definito 
conformemente alle leggi e prassi nazionali degli Stati membri.”29 
Per la prima volta nella storia dell’ordinamento comunitario vengono 
vietate le molestie, fondate su origine etnica e razza, ma la Direttiva non 
prende espressamente in considerazione le molestie sessuali, né dà 
una definizione precisa di cosa le molestie siano, si limita 
semplicemente a considerarle come una discriminazione qualora 
                                                             
27Direttiva 2000/43/CE del Consiglio del 29 giugno 2000, che attua il principio della 
parità di trattamento fra le persone indipendentemente dalla razza e dall'origine 
etnica in G.U CE, L 180, 19 luglio 2000, 22-26 
28Direttiva 2000/43/CE, cit.: Art 2 Nozione di discriminazione 1. Ai fini della presente 
direttiva, il principio della parità di trattamento comporta che non sia praticata alcuna 
discriminazione diretta o indiretta a causa della razza o dell'origine etnica. 2. Ai fini 
del paragrafo 1: a) sussiste discriminazione diretta quando, a causa della sua razza od 
origine etnica, una persona è trattata meno favorevolmente di quanto sia, sia stata o 
sarebbe trattata un'altra in una situazione analoga; b) sussiste discriminazione 
indiretta quando una disposizione, un criterio o una prassi apparentemente neutri 
possono mettere persone di una determinata razza od origine etnica in una posizione 
di particolare svantaggio rispetto ad altre persone, a meno che tale disposizione, 
criterio o prassi siano oggettivamente giustificati da una finalità legittima e i mezzi 
impiegati per il suo conseguimento siano appropriati e necessari. 
29Art 2, par. 3 Direttiva 2000/43/CE, cit. 
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assumano determinate caratteristiche, cioè quando siano poste in 
essere per uno dei motivi elencati dall’articolo stesso ( motivi di razza o 
di origine etnica) e abbiano determinati effetti o fini ( lo scopo o l’effetto 
di violare la dignità di una persona e di creare un clima intimidatorio, 
ostile, degradante, umiliante od offensivo). In questo quadro, dove non 
è precisata alcuna definizione vincolante, il Consiglio “delega” 
l’individuazione del concetto molestia agli Stati membri, stabilendo che 
i Legislatori nazionali possano definirlo nell’ambito del diritto 
antidiscriminatorio. 
A distanza di pochi mesi il Consiglio emana il secondo provvedimento 
di hard law: la Direttiva 2000/78 del 27 novembre 200030. Si tratta di 
una c.d. Direttiva “quadro” che stabilisce per appunto, un quadro 
generale per la parità di trattamento in materia di occupazione e di 
condizioni di lavoro, indipendentemente da motivi religiosi o 
convinzioni personali, handicap, età o tendenze sessuali. 
Così come la precedente Direttiva del Consiglio 2000/43, anche 
quest’ultima prende in considerazione le molestie nell’ambito delle 
discriminazioni, non apporta significative novità e simmetricamente ad 
essa stabilisce che: 
“Le molestie sono da considerarsi, ai sensi del paragrafo 1, una 
discriminazione in caso di comportamento indesiderato adottato per 
uno dei motivi di cui all'articolo 1 avente lo scopo o l'effetto di violare la 
dignità di una persona e di creare un clima intimidatorio, ostile, 
degradante, umiliante od offensivo. In questo contesto, il concetto di 
molestia può essere definito conformemente alle leggi e prassi nazionali 
degli Stati membri”31 
                                                             
30Direttiva 2000/78/CE del Consiglio del 27 novembre 2000, che stabilisce un quadro 
generale per la parità di trattamento in materia di occupazione e di condizioni di 
lavoro, in G.U. CE, L 303 del 2 dicembre 2000, 12-22 
31Art. 2, par. 3 Direttiva 2000/78/CE, cit. 
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Simmetricamente all’art 2 comma 3 seconda proposizione della 
Direttiva 2000/43/CE, anche la Direttiva 2000/78/CE si limita a fornire 
una disciplina generica in relazione alle molestie, senza individuare una 
definizione precisa e rigorosa, non le qualifica come molestie sessuali e 
si limita semplicemente ad equipararle alle discriminazioni. 
In relazione a tali Direttive è stato affermato che “sono state dunque 
ancora timide e hanno ancora una volta seguito la strada da tempo 
imboccata dai vari atti comunitari non vincolanti che avevano tentato, 
senza apprezzabili risultati, di indurre i Legislatori nazionali ad adottare 
nozioni omogenee di molestie sessuali”32, pertanto, nonostante le 
indicazioni abbastanza chiare e la loro approvazione, il diritto 
comunitario è ancora carente di una nozione di molestie sessuali in 
relazione al luogo di lavoro. 
1.6.1. La Direttiva del Consiglio 2002/72 del 23 
settembre 2002 
Il 23 settembre 2002 viene emanata la Direttiva 2002/73/CE33 che 
riguarda le discriminazioni di genere nell’accesso al lavoro, nelle 
condizioni di lavoro e nella formazione professionale e modifica la 
Direttiva 76/207/CEE che attua il principio della parità di trattamento 
tra gli uomini e le donne per quanto riguarda l’accesso al lavoro, alla 
formazione e alle promozioni professionali e le condizioni di lavoro, 
aggiornando le nozioni di discriminazione diretta e indiretta34, al fine di 
                                                             
32G. DE SIMONE cit., Le molestie di genere e le molestie sessuali dopo la direttiva CE 
2002/73, in Riv. It. Dir. Lav. Fasc. 3, 2004, pag. 399 
33Direttiva 2002/73/CE Del Consiglio e del Parlamento Europeo, in G.U. 5 ottobre 
2002, n. L 269, 15 ss. 
34Direttiva 2002/73/CE Art. 2, comma II: Ai sensi della presente direttiva si applicano 
le seguenti definizioni: 
Discriminazione diretta: situazione nella quale una persona è trattata meno 
favorevolmente in base al sesso di quanto sia, sia stata o sarebbe trattata un'altra in 
una situazione analoga;  
Discriminazione indiretta: situazione nella quale una disposizione, un criterio o una 
prassi apparentemente neutri possono mettere in una situazione di particolare 
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adeguarle alle più recenti pronunce giurisprudenziali. Il suo 
fondamento giuridico si rinviene nell’art 141 TCE35 secondo cui “Il 
Consiglio, […] adotta misure che assicurino l'applicazione del principio 
delle pari opportunità e della parità di trattamento tra uomini e donne 
in materia di occupazione e impiego […]”. 
La Direttiva, che viene presentata dal commissario Anna 
Diamantopoulou36 come “la Direttiva contro le molestie sessuali”, 
introduce la definizione di molestia sessuale (da tenere distinta dalla 
molestia), utilizzando la tecnica definitoria non presa in considerazione 
dalla precedenti Direttive, anche in prospettiva del recepimento da 
parte degli Stati membri. 
Nel testo della Direttiva si afferma che le molestie sessuali e le molestie 
legate al sesso di una persona sono contrarie al principio della parità di 
trattamento e si possono verificare non solo sul posto di lavoro, ma 
anche nel quadro dell’accesso all’impiego, durante la formazione 
professionale, l’impiego e l’occupazione. 
La Direttiva 2002/73/CE, modifica la Direttiva 76/207/CEE relativa 
all'attuazione del principio della parità di trattamento tra gli uomini e 
le donne per quanto riguarda l'accesso al lavoro, alla formazione e alla 
promozione professionale e le condizioni di lavoro e sostituisce l’art 2 
di quest’ultima, individuando, oltre alle nozioni di discriminazione 
                                                             
svantaggio le persone di un determinato sesso, rispetto a persone dell'altro sesso, a 
meno che detta disposizione, criterio o prassi siano oggettivamente giustificati da una 
finalità legittima e i mezzi impiegati per il suo conseguimento siano appropriati e 
necessari. 
35 Trattato che istituisce la Comunità Europea, oggi denominato Trattato sul 
funzionamento dell’Unione Europea così come modificato dall’articolo 2 del Trattato 
di Lisbona del 13 dicembre 2007. Alla luce della modifica apportata l’art. 141 è stato 
rinominato art. 157.  
36Fu Commissario europeo dal 1999 al 2004. A Diamantopoulou fu assegnato il 
portafoglio dell'occupazione e degli affari sociali[2]. Come commissario 
Diamantopulou promosse l'adozione dell'agenda per la politica sociale, iniziative per 
le pari opportunità tra uomini e donne, per il miglioramento delle condizioni di lavoro 
e per il contrasto all'esclusione sociale 
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diretta e indiretta, quella di molestia e molestia sessuale. La Direttiva 
2002/73 considera le molestie e le molestie sessuali discriminazioni, 
introducendo un’utile equiparazione e le considera come 
“discriminazioni fondate sul sesso”, sancendone il divieto in quanto 
contrarie al principio della parità di trattamento37. 
In questo modo, il Legislatore comunitario consacra la definitiva 
equiparazione delle molestie alle discriminazioni, impone una base 
univoca agli Stati Membri, operando, nel II comma dell’art 2 della 
Direttiva, una distinzione chiara tra il concetto di molestie (di sesso o di 
genere) e il concetto di molestie sessuali, già individuato in passato 
dalla Raccomandazione 92/131/CE che distingueva tra i 
“comportamenti a connotazione sessuale” da “ogni altro tipo di 
comportamento basato sul sesso”.  
 L’art 2 comma II della Direttiva 2002/73 definisce le molestie sessuali 
come la: 
“situazione nella quale si verifica un comportamento indesiderato a 
connotazione sessuale, espresso in forma fisica, verbale o non verbale, 
avente lo scopo o l'effetto di violare la dignità di una persona, in 
particolare creando un clima intimidatorio, ostile, degradante, 
umiliante o offensivo.”38 
Lo stesso articolo definisce le molestie come la: 
“situazione nella quale si verifica un comportamento indesiderato 
connesso al sesso di una persona avente lo scopo o l'effetto di violare la 
dignità di tale persona e di creare un clima intimidatorio, ostile, 
degradante, umiliante od offensivo.”39 
                                                             
37Direttiva 2002/73/CE art. 2 comma I: “[…] il principio di parità di trattamento implica 
l'assenza di qualsiasi discriminazione fondata sul sesso […]” 
38Direttiva 2002/73/CE Art. 2, comma II 
39Direttiva 2002/72/CE Art.2, comma II 
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Il Legislatore comunitario individua così due distinte tipologie di 
molestie e fonda la distinzione tra le due fattispecie nella “connotazione 
sessuale” del comportamento che caratterizza la molestia sessuale, 
contrapposto al comportamento “connesso al sesso” che caratterizza la 
molestia, salvo poi “riunirle” nella protezione del medesimo bene che 
consiste nella tutela della “dignità di una persona”. 
Per la Dottrina italiana, le due tipologie di molestie vietate dalla 
Direttiva, in considerazione della loro portata sessualmente 
discriminatoria, si differenziano perché, mentre nelle molestie di 
genere il sesso viene in rilievo come “movente”, nella molestie sessuali 
sono le modalità di realizzazione a incidere sulla sfera sessuale della 
vittima. 
La definizione di molestia, sia sessuale sia di genere, accolta dal diritto 
comunitario, contempla al suo interno un duplice profilo:  
-dal un punto di vista soggettivo è volta a perseguire il comportamento 
“avente lo scopo” di ledere la dignità della persona, ricomprendendo 
tutti i comportamenti intenzionalmente rivolti al risultato vietato; 
-da un punto di vista oggettivo, si configura in termini di impatto 
(“effetto”) del comportamento indesiderato, ricomprendendo tutti 
quei comportamenti indesiderati che provocano l’effetto illegittimo 
anche quando non sia configurabile l’intenzionalità dell’autore. 
 Il Legislatore comunitario integra entrambe le fattispecie di molestia, 
in ogni ipotesi di comportamento indesiderato e fa propria 
l’impostazione precedentemente accolta dal Codice di Condotta 
allegato alla Raccomandazione della Commissione 92/131 del 27 
novembre 1991, secondo cui la linea di discrimine si individua nel non 
gradimento da parte del destinatario. L’avvenuta equiparazione tra 
molestie e discriminazioni operata dalla Direttiva, ha fatto inoltre venir 
meno il giudizio di comparazione venuto a consolidarsi in materia con 
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le precedenti Direttive40, e si ritiene41 che questa “ le molestie sono 
considerate discriminazioni” sta a significare che le prima devono 
essere equiparate alle seconde per quanto riguarda l’applicazione del 
regime probatorio agevolato presente nell’ordinamento comunitario 
così come l’effettiva deterrenza dell’apparato sanzionatorio, anche se 
tuttavia la specificità delle molestie permane e non possono essere 
appiattite totalmente sulla discriminazione. 
1.6.2. La Direttiva 2006/54 del Parlamento e del 
Consiglio del 5 luglio 2006 
L’ultima direttiva emanata dal Legislatore comunitario, è la Direttiva 
2006/54/CE42 che riguarda l'attuazione del principio delle pari 
opportunità e della parità di trattamento fra uomini e donne in materia 
di occupazione e impiego. Si tratta di un provvedimento c.d. “di 
rifusione” poiché si occupa di armonizzare quanto disposto nelle 
precedenti direttive dedicate alle pari opportunità uomo-donna 
nell’accesso al lavoro, formazione, alla promozione professionale, 
nell’ambito della parità di trattamento retributivo e le regole relative 
all’onere della prova nei casi di discriminazione basata sul sesso e mira 
a semplificare modernizzare e migliorare la normativa europea in 
materia di parità di trattamento fra uomini e donne nel mondo del 
lavoro.  
                                                             
40Art 2, par. 3 Direttiva 2000/43/CE: “Le molestie sono da considerarsi, ai sensi del 
paragrafo 1, una discriminazione in caso di comportamento indesiderato adottato per 
motivi di razza o di origine etnica e avente lo scopo o l'effetto di violare la dignità di 
una persona e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante od 
offensivo. In questo contesto, il concetto di molestia può essere definito 
conformemente alle leggi e prassi nazionali degli Stati membri.” 
41Vedi G. DE SIMONE in Le molestie di genere e le molestie sessuali dopo la direttiva 
CE 2002/73, in Riv. It. Dir. Lav., fasc. 3, 2004, pag. 399 
42Direttiva 2006/54/CE del 5 luglio 2006, In G.U CE L 204, del 26 luglio 2006 
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La Direttiva sancisce che le pari opportunità fra uomini e donne sono 
un principio fondamentale del diritto europeo e come tale applicabile 
in ogni campo della vita sociali, incluso il mondo del lavoro e include al 
suo interno la definizione di molestie e molestie sessuali considerando 
le prime come: 
 “situazione nella quale si verifica un comportamento indesiderato 
connesso al sesso di una persona avente lo scopo o l'effetto di violare la 
dignità di tale persona e di creare un clima intimidatorio, ostile, 
degradante, umiliante od offensivo”43 ; 
mentre considera le seconde come: 
“situazione nella quale si verifica un comportamento indesiderato a 
connotazione sessuale, espresso in forma verbale, non verbale o fisica, 
avente lo scopo o l'effetto di violare la dignità di una persona, in 
particolare attraverso la creazione di un clima intimidatorio, ostile, 
degradante, umiliante o offensivo”. 
Ai fini della direttiva le molestie e le molestie sessuali sono comprese 
nell’ambito delle discriminazioni e vengono considerate come 
discriminazioni anche nelle ipotesi di trattamenti meno favorevoli 
subiti dai lavoratori per il fatto di aver rifiutato o di essersi sottomessi 
alle molestie e alle molestie sessuali44 e gli Stati membri  vengono 
invitati a incoraggiare i datori di lavoro ad adottare tutte le misure 
idonee per prevenire tutte le forme di discriminazione sessuale, in 
particolare, le molestie e le molestie sessuali nel luogo di lavoro, 
nell'accesso al lavoro nonché alla formazione e alla promozione 
professionali come pure nelle condizioni di lavoro45. 
                                                             
43Art 2 comma I lett. c, Direttiva 2006/54/CE 
44 Art 1 comma II lett. a, Direttiva 2006/54/CE 




1.6.3. L’accordo quadro europeo sulle molestie e la violenza 
sul luogo di lavoro del 26 aprile 2007 
 
Nell’ultima tappa del processo di consacrazione delle molestie sessuali 
nel panorama giuridico comunitario si inserisce la Comunicazione della 
Commissione al Consiglio e al Parlamento dell’8 novembre 2007 che 
presenta “l’Accordo Quadro Europeo sulle molestie e la violenza sul 
luogo di lavoro”46 siglato il 26 aprile 2007 dalle parti sociali, in 
particolare dalle associazioni nazionali dei sindacati (ETUC-CES), delle 
grandi imprese (BUSINESS EUROPE), delle imprese medio-piccole 
(UEAPME) e delle aziende pubbliche (CEEP) e finalizzato a prevenire, 
impedire e nel caro gestire casi di molestie sessuali e violenza fisica sul 
luogo di lavoro e più in generale di tutelare i lavoratori da atti lesivi della 
loro dignità. L’ obiettivo specifico dell’accordo consiste nel 
sensibilizzare i datori di lavoro, i lavoratori e i loro rappresentanti sul 
problema delle molestie e della violenza sul luogo di lavoro e di fornire 
esempi di azioni concrete per individuare, prevenire e gestire le 
situazioni che potrebbero verificarsi all’interno del luogo di lavoro47. Le 
molestie vengono individuate come “[…] l’espressione di 
comportamenti inaccettabili di uno o più individui e possono assumere 
varie forme, alcune delle quali sono più facilmente identificabili di altre. 
L’ambiente di lavoro può influire sull’esposizione delle persone alle 
molestie e alle violenze. Le molestie avvengono quando uno o più 
                                                             
46Comunicazione della Commissione al Consiglio e al Parlamento Europeo che 
presenta l'accordo quadro europeo sulle molestie e la violenza sul luogo di lavoro /* 
COM/2007/0686 def. * 
47Art 2 Accordo quadro europeo sulle molestie e la violenza sui luoghi di lavoro 
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lavoratori o dirigenti sono ripetutamente e deliberatamente 
maltrattati, minacciati e/o umiliati in circostanze connesse al lavoro.”48 
Con questo accordo le parti sociali condannano ogni forma di molestia 
(e di violenza) sul posto di lavoro e a questo proposito individuano le 
molteplici forme con cui tali fenomeno può manifestarsi. Esse possono: 
 Essere di natura fisica, psicologica e/o sessuali; 
 Costituire incidenti isolati o comportamenti più sistematici; 
 Avvenire tra colleghi, tra superiori e subordinati o da parte di 
terzi, ad esempio clienti, pazienti ecc.; 
 Andare da manifestazioni lievi, come la mancanza di rispetto ad 
atti più gravi, ad esempio reati che richiedono l’intervento delle 
pubbliche autorità. 
Al suo interno si ribadisce l’obbligo per i datori di lavoro di proteggere i 
propri lavoratori da queste situazioni e si stabilisce che le imprese 
dovranno attuare una politica di “tolleranza zero” verso tali 
comportamenti, nonché di individuare le procedure idonee a gestire 
eventuali situazioni delicate. Infine, si sottolinea come tali 
atteggiamenti possono riguardare ogni categoria di lavoratore a 
prescindere dalle dimensioni aziendali o dalla forma contrattuale. 
L’accordo prevede che le aziende elaborino una dichiarazione dove 
formalizzano questa politica nei confronti delle molestie, indicando che 
quest’ultima possa includere a suo interno una fase informale di 
risoluzione della questione. Ai fini dell’accordo una procedura è 
adeguata quando rispetta una serie di parametri che consistono: 
 nella discrezionalità delle parti nell’agire affinché sia tutelata la 
                                                             
48Art 3 comma I e II Accordo quadro 
40 
 
dignità e la vita privati di tutti; 
 nella non divulgazione delle informazioni alle parti non 
implicate nel caso; 
 nell’esame tempestivo dei ricorsi; 
 nella garanzia di un trattamento equo e nella fruizione di 
un’audizione imparziale per tutte le parti; 
 nel ricorso a informazione particolareggiate; 
 nella tolleranza zero verso false accuse che espongono l’autore 
a misure disciplinari; 
 nella possibilità di avvalersi di un’assistenza esterna. 
L’accordo prevede inoltre che i datori di lavoro debbano riesaminare 
tali procedure per garantirne la correttezza e che possano adottare 
sanzioni disciplinari o anche addirittura il licenziamento nei confronti 
dell’autore della molestia. Infine per quanto riguarda la vittima, 
l’accordo stabilisce che essa dovrà essere sostenuta ed assistita nel 








2. LEGISLAZIONE NAZIONALE: EVOLUZIONE STORICA 
E FONTI 
La problematica sociale relativa alle molestie sessuali si inserisce nel 
contesto giuridico italiano e in particolar modo nel panorama 
costituzionale tra le norme che tutelano i diritti fondamentali della 
persona in quanto tale e il lavoratore inserito nella realtà lavorativa. Alla 
luce del dettato costituzionale spiccano in particolar modo la tutela del 
diritto alla salute (art. 32 Cost.49) e tutela del diritto alla dignità umana 
(art. 41 II comma Cost.50). 
Tali norme sono state l’ancora intorno alla quale ha ruotato il ruolo 
creativo della giurisprudenza, che in assenza di una definizione 
legislativa tipica di molestia e anche grazie agli interventi comunitari 
susseguitisi durante gli anni ’90, ha iniziato a sanzionare atti e 
comportamenti produttivi di molestie sessuali. Ad esempio in quegli 
anni la giurisprudenza ritiene colpevole di molestie sessuali il dirigente 
d’azienda che invita una lavoratrice a non presentarsi al lavoro con la 
minigonna onde evitare apprezzamenti con fischi e battute da parte 
degli altri lavoratori51 oppure ritiene legittimo il licenziamento di quel 
dipendente che abbia tenuto comportamenti configurabili come 
molestie sessuali anche se il giudizio penale si è concluso con una 
sentenza penale irrevocabile di assoluzione52. Di assoluto rilievo nel 
                                                             
49Art. 32 Cost. : La Repubblica tutela la salute come fondamentale diritto dell'individuo 
e interesse della collettività, e garantisce cure gratuite agli indigenti. Nessuno può 
essere obbligato a un determinato trattamento sanitario se non per disposizione di 
legge. La legge non può in nessun caso violare i limiti imposti dal rispetto della persona 
umana. 
50Art. 41 comma II: Non può svolgersi in contrasto con l'utilità sociale o in modo da 
recare danno alla sicurezza, alla libertà, alla dignità umana. 
51Pret. Milano 12/01/1995, GC, 1995, I, 2267 
52Cass. Sez. lav., 2/12/1996, n. 10752, RIDL, 1997, II, 594 
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contesto dell’Italia degli anni ’90, è poi il contributo concreto fornito 
dalla contrattazione collettiva alla regolamentazione delle molestie, in 
particolare delle molestie sessuali. È infatti con il CCNL Metalmeccanici 
del 1990 che viene introdotta per la prima volta in ambito lavorativo la 
definizione di molestia sessuale. Malgrado l’interesse dimostrato dalla 
giurisprudenza di merito e dalla contrattazione collettiva, il nostro 
Legislatore per lungo tempo ha ignorato il fenomeno, nonostante le 
numerose proposte di legge avanzate durante gli anni ’90 e mai andate 
in porto. È stato soltanto con l’evoluzione della disciplina comunitaria e 
l’emanazione delle Direttive comunitarie di “seconda generazione” che 
il Legislatore ha iniziato a recepire la normativa sulle molestie 
estendendola contro i comportamenti molesti a tutti gli ambiti 
lavorativi e grazie allo sviluppo comunitario della tutela della dignità 
della persona parallelo a quello della parità di trattamento fra uomini e 
donne, il nostro Legislatore siè affidato alla tutela approntata dal diritto 
antidiscriminatorio. 
2.1. L’iniziativa Legislativa degli anni ‘90 
I primi disegni di legge in materia di molestie sessuali risalgono ai primi 
anni ’90, durante l’XI Legislatura per merito del Senatore Smuraglia. Il 
primo disegno di legge viene presentato il 5 agosto 1992 con il titolo 
“Norme per la tutela della dignità e libertà della persona che lavora, 
contro le molestie sessuali nei luoghi di lavoro”53. Il disegno di legge si 
inserisce nel quadro di quei provvedimenti che hanno l’obiettivo di 
disciplinare il fenomeno delle molestie sessuali e di dare attuazione alle 
disposizioni comunitarie e dall’altro lato di istituire uno specifico reato 
di molestie sessuali. Nella relazione al disegno, si sottolinea come 
                                                             




questo fenomeno sia profondamente lesivo della libertà e dignità 
personale, come sia stato a lungo sottovalutato in quanto ritenuto 
sporadico, isolato e privo di rilevanza. 
La relazione evidenzia la carenza di una definizione di molestie sessuali 
con la conseguente riduttività di un’elencazione casistica ed infine lega 
la disciplina al terreno civile e lavoristico, auspicando in particolar modo 
la possibilità di impiegare il disposto dell’art 2087 C.C.54 che impone al 
datore di lavoro di tutelare la personalità morale del lavoratore e ritiene 
possibile considerare le molestie sessuali alla stregua di una 
discriminazione in ragione del sesso, avvalendosi del disposto della 
legge n. 125 del 199155. 
Il disegno di legge dichiara che tutti i lavoratori e le lavoratrici hanno 
diritto ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e favorevole alle 
relazioni interpersonali, su un piano di parità, reciproca correttezza e 
rispetto, condanna ogni forma di intimidazione, ostilità e di umiliazione 
che leda libertà e dignità e indica che tali atti, quando sono basati sul 
sesso costituiscono discriminazioni. L’art 3 del disegno di legge inoltre 
individua cosa si intende per molestie sessuali e le riconduce alle 
discriminazioni: 
“Rientrano specificamente fra i comportamenti di cui all’art 2 le 
molestie sessuali, intendendosi per tali tutti i comportamenti 
indesiderati a connotazione sessuale o qualunque altro tipo di 
comportamento basato sul sesso che offenda la dignità delle donne e 
                                                             
54“Art 2087 C.C. Tutela delle condizioni di lavoro: L'imprenditore è tenuto ad adottare 
nell'esercizio dell'impresa le misure che, secondo la particolarità del lavoro, 
l'esperienza e la tecnica, sono necessarie a tutelare l'integrità fisica e la personalità 
morale dei prestatori di lavoro.” 
55Legge n. 125 del 10 aprile 1991 “azioni positive per la realizzazione della parità 
uomo-donna nel lavoro”, in G.U. n.88 del 15 aprile 1991 
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degli uomini nel mondo del lavoro, compresi anche gli atteggiamenti 
puramente verbali o scritti. 
Rientrano in questo ambito, con aspetti di particolare gravità, i 
comportamenti di molestia che, esplicitamente o implicitamente, siano 
accompagnati da minacce o ricatti da parte del datore di lavoro o dei 
superiori gerarchici, in relazione all’occupazione, alle qualifiche, alle 
promozioni, ai trasferimenti, ai licenziamenti, alle condizioni di lavoro 
comunque configurate. 
Sono equiparate ai comportamenti considerati nei commi 1 e 2, tutte le 
fattispecie in cui il rifiuto o l’accettazione da parte di una persona di 
siffatti comportamenti da parte del datore di lavoro o dirigenti, 
vengano utilizzati, esplicitamente o implicitamente, per determinare 
una decisione inerente all’accesso alla formazione professionale, alla 
assunzione, al mantenimento del posto di lavoro, alla promozione, alla 
retribuzione e a qualsiasi altro elemento inerente al rapporto di lavoro.” 
Nonostante lo sforzo progettuale posto in essere con questo disegno di 
legge, l’XI Legislatura si conclude con un nulla di fatto in merito alla sua 
approvazione, dovuta al disinteresse politico di portare realmente a 
termine l’azione legislativa. 
Il senatore Smuraglia, protagonista assoluto durante questi anni, ci 
riprova, proponendo nuovamente, nel corso della XII Legislatura, un 
disegno di legge in materia di molestie sessuali intitolato “Norme per la 
tutela della dignità e della libertà della persona che lavora, contro le 
molestie sessuali nei luoghi di lavoro” che nasce dal compromesso con 
il Senatore Bedin56. Il disegno di legge proposto il 26 settembre 1995 
trova il pieno appoggio in Senato, tuttavia la fine anticipata della 
Legislatura ne impedisce l’esame alla Camera dei Deputati. 
                                                             
56Il disegno di legge è frutto del compromesso tra il disegno di legge n. 193 che aveva 
come primo firmatario il Senatore Smuraglia e il disegno di legge n.759 che vedeva 
come primo firmatario il Senatore Bedin. 
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Il medesimo disegno di legge viene riproposto, nello stesso identico 
testo approvato dal Senato, per poter beneficiare della procedura di 
esame abbreviato, il 9 maggio 199657 nel corso della XIII Legislatura. Il 
Senato si esprime nuovamente a favore il 23 aprile 1998 e, nonostante 
il testo sia emendato durante l’esame in Commissione, surclassa e 
assorbe l’altro disegno di legge pendente al Senato, n. 1150 del 31 
luglio 1996 che vedeva come primo firmatario il Senatore Mulas. 
2.2. Il disegno di legge Smuraglia: analisi della fattispecie 
L’ultimo disegno di legge Smuraglia dedicato alle Norme per la tutela 
della dignità e libertà della persona che lavora, contro le molestie 
sessuali nei luoghi di lavoro è approvato dal Senato il 23 aprile 1998 ed 
è stato definito “come l’ipotesi più accreditata”58 per un testo di legge 
definitivo, in quanto già approvato da un ramo del Parlamento in 
precedenza.  
Nella Relazione al disegno di legge si sottolinea l’ambito di applicazione 
del provvedimento che riguarda un ambiente limitato, ma non meno 
importante quale l’interno dei luoghi di lavoro, ossia un contesto dove 
il fenomeno delle molestie sessuali assume connotati particolarmente 
odiosi per la difficoltà o impossibilità del soggetto passivo di assumere 
liberamente le proprie determinazioni. Non viene presa in 
considerazione la rilevanza penale delle molestie, né la tematica delle 
molestie complessivamente considerate ed è per una scelta 
intenzionale per via della complessità e particolare delicatezza del 
contesto penale. 
 Il testo presenta una definizione di molestia sessuale priva di 
elencazioni casistiche, coerentemente al modello comunitario e viene 
                                                             
57Atti Senato n.38 del 9 maggio 1996, primo firmatario Senatore Smuraglia, 
www.senato.it 
58PIZZOFERRATO A. in Molestie sessuali sui luoghi di lavoro, pag. 86, cit. 
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configurato soprattutto come un’integrazione, un completamento, 
delle garanzie che previste dallo Statuto dei lavoratori59, a tutela della 
«dignità e libertà della persona».60 
L’art 1 del disegno di legge stabilisce che: 
1. Ai fini della presente legge, costituisce molestia sessuale ogni atto o 
comportamento, anche verbale, a connotazione sessuale o comunque 
basato sul sesso, che sia indesiderato e che, di per se` ovvero per la sua 
insistenza, sia percepibile, secondo ragionevolezza, come arrecante 
offesa alla dignità e libertà della persona che lo subisce, ovvero sia 
suscettibile di creare un clima di intimidazione nei suoi confronti. 
2. Assumono particolare rilevanza le molestie sessuali che, 
esplicitamente o implicitamente, siano accompagnate da minacce o 
ricatti da parte del datore di lavoro o dei superiori gerarchici in relazione 
alla costituzione, allo svolgimento ed alla estinzione del rapporto di 
lavoro. 
3. Costituiscono comportamenti discriminatori ai sensi dell’articolo 4, 
commi 1 e 2, della legge 10 aprile 1991, n. 125, le molestie che 
influiscono sulle decisioni inerenti alla costituzione, allo svolgimento o 
all’estinzione del rapporto di lavoro. 
La nozione abbracciata dalla proposta è coerente con la nozione 
comunitaria e si basa sulla sussistenza di tre elementi concorrenti che 
consistono: 
a) Nell’esistenza di un atto o di un comportamento, anche verbale, a 
connotazione sessuale; 
b) Nell’indesideratezza di tale atto o comportamento da parte del 
soggetto passivo; 
                                                             
59L. n. 300 del 1970, c.d. Statuto dei Lavoratori 
60Relazione al disegno di legge, in www.senato.it 
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c) Nella percezione di quel comportamento come offensivo della 
dignità e libertà della persona che lo subisce secondo un criterio di 
ragionevolezza. 
La fattispecie tutela la dignità morale e la libertà di autodeterminazione 
sessuale del lavoratore, ma non la sua salute psichica, infatti per 
integrare la molestia sessuale non richiede la sussistenza di un danno 
psicologico permanente o di un pregiudizio durevole alla salute psichica 
a carico del molestato. 
La molestia sessuale qui presa in considerazione, è una molestia che 
opera sul piano soggettivo e ruota intorno alla percezione che la vittima 
si è fatta di quel comportamento a connotazione sessuale, anche se 
risulta obiettivizzata dal richiamo alla ragionevolezza.  
In particolare la sensazione di offesa non deve risultare del tutto 
irragionevole sulla base delle circostanze di fatto e psicologiche che 
connotano l’episodio, proprio per evitare eccessi scaturenti dalla 
suscettibilità e ipersensibilità della vittima. In questa prospettiva, 
l’autore è punibile anche qualora non percepisca l’indesideratezza da 
parte della vittima e non si renda conto di quando possa essere lesivo 
il suo atteggiamento, fermo restando il limite che la percezione della 
lesione da parte di chi subisce la molestia sia ragionevole e avvalorata 
dalla gravità e dall’insistenza del comportamento molesto. Una formula 
come questa lascia ampio margine di azione al giudice, tuttavia, egli 
potrà entrare nel merito della questione solo in presenza di uno 
squilibrio tra fatto ed evento, in ragione del fatto che il secondo sia 
assolutamente sproporzionato sulla base di un ragionamento sensato 
e non statistico. Difatti, nella nozione qui accolta si è voluto tutelare la 
dignità e libertà personale della “singola vittima e non della “vittima 
media, individuando un solo limite: quello dell’irragionevolezza della 
percezione emotiva e morale. Accogliere l’idea di una vittima media 
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avrebbe appiattito il profilo soggettivo della definizione su uno stato 
d’animo medio e standardizzato e l’effetto lesivo della dignità e libertà 
personale sarebbe venuto in rilievo soltanto in presenza di un nesso di 
consequenzialità nel modello astratto individuato. 
Proprio volendo evocare un concetto mediano, questo andrebbe 
rapportato alle circostanze di fatto oggettive che caratterizzano il fatto 
e alle condizioni psicologiche e psichiche che contraddistinguono la 
vittima, pertanto nella valutazione di ragionevolezza si farà riferimento 
non alla “persona media”, bensì all’“uomo medio” o “donna media” e 
il giudice dovrà effettuare una comparazione tenendo conto degli 
individui che condividano con la vittima status sociale, familiare ed 
emotivo onde evitare di comprimere illegittimamente la sfera intima 
del soggetto passivo. 
Diverso è il caso in cui il soggetto molestato esterni il proprio non 
gradimento nei confronti degli atteggiamenti molesti: qualora faccia 
percepire esternamente che li ritiene lesivi della propria dignità 
invitando per giunta alla cessazione, si ritiene che sussista la molestia 
sessuale e non sia necessario applicare il criterio di ragionevolezza in 
ragione della reiterazione del comportamento denunciato, ma anche in 
virtù del fatto che il molestatore ha la percezione del comportamento 
come molesto, e pertanto l’intenzionalità della condotta reiterata fa sì 
che egli non possa invocare la straordinaria suscettibilità della vittima. 
La ragionevolezza, è un parametro che fa da contrappeso a una nozione 
soggettiva e permette di stabilizzare le regole poste dall’ordinamento, 
di evitare indagini sulle abitudini e la personalità morale della vittima, 
che in nessun modo deve condizionare la qualificazione della 
fattispecie, ma deve in ogni caso essere precisato che non può essere 
utilizzato strumentalmente per limitare l’area di responsabilità del 
molestatore intenzionale che conosca lo stato d’animo della vittima. 
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Per quanto riguarda lo stato di “dichiarata indesideratezza” da parte del 
molestato, l’eventuale sindacato del giudice si pone su un piano 
diverso: egli dovrà ricostruire la relazione lavorativa che lega i due 
soggetti e da questa prospettiva si riconosce la possibilità per il 
molestatore di difendersi dimostrando che il molestato era 
consenziente e in tal caso l’onere della prova spetterà a quest’ultimo. 
Infine, la nozione di molestia sessuale contempla specificamente 
l’ipotesi della “molestia ambientale”, intendendo come tale tutte le 
turbative al normale svolgimento della prestazione lavorativa 
attraverso la creazione di un clima intimidatorio e ostile ai danni della 
vittima, attraverso condotte indirette che ne minano la psiche, con 
l'effetto di costringerla o a capitolare di fronte alle profferte sessuali 
ovvero a dimettersi senza alcuna tutela. Con questa previsione vengono 
meno i dubbi relativi all’inclusione o meno nella fattispecie di molestie 
sessuali di tutte quelle ipotesi di minacce o ricatti sessuali posti in 
essere in modo subdolo e indiretto che minano la dignità e la mente 
altrui. 
In definitiva, la visione accolta nel disegno di legge si pone in una 
prospettiva alquanto radicale rimettendo la valutazione dell’offensività 
alla vittima ma d’altro canto ne limita la portata potenzialmente 
degenerativa con il temperamento apportato dal principio di 
ragionevolezza ed è in linea con la nozione elaborata dagli organi 
comunitari. 
2.2.1. Il passaggio dal Senato alla Camera dei Deputati 
Il 24 aprile 1998 il disegno di legge Smuraglia n.38 recante “Norme per 
la tutela della dignità e libertà della persona che lavora, contro le 
molestie sessuali nei luoghi di lavoro” viene trasmesso dal Senato alla 
Camera dei Deputati dove pendono altri due progetti di legge, il n. 601 
d’iniziativa del Deputato Elena Emma Cordoni e il n.5090 d’iniziativa del 
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Deputato Stefania Prestigiacomo. Il 28 aprile viene affidato alla XI 
Commissione Permanente “Lavoro pubblico e privato” della Camera in 
sede referente, con il n. 4817 e il 16 febbraio 2000 inizia l’esame del 
testo. 
Per quanto riguarda il versante definitorio, tutti e tre i progetti pendenti 
presentano una struttura molto simile, poiché individuano il concetto 
di molestia sessuale in maniera flessibile, evitando qualsiasi 
catalogazione delle fattispecie, stabiliscono che devono essere 
comportamenti di natura sessuale o a connotazione sessuale , 
precisano che costituiscono una discriminazione in base al sesso perciò 
sono esperibili i rimedi previsti dalla legge per fronteggiare tali 
comportamenti illeciti, riconoscono la maggior gravità alle molestie 
accompagnate da minacce o ricatti da parte di superiori gerarchici o 
colleghi, prevedono obblighi di informazione e prevenzione in capo ai 
datori di lavoro anche sotto forma di azioni positive, assegnano nuove 
funzioni in capo alle Consigliere di Parità prevedendo in particolar 
modo assistenza e consulenza per le vittime di molestie sessuali ed 
infine prevedono le dimissioni per giusta causa e la liquidazione di un 
indennizzo da parte del datore di lavoro alla lavoratrice o al lavoratore 
che intenda recedere dal contratto. 
 Nell’art 1 del disegno di legge Smuraglia si prevede: “Ai fini della 
presente legge, costituisce molestia sessuale ogni atto o 
comportamento, anche verbale, a connotazione sessuale o 
comunque basato sul sesso, che sia indesiderato e che, di per sé 
ovvero per la sua insistenza, sia percepibile, secondo 
ragionevolezza, come arrecante offesa alla dignità e libertà 
della persona che lo subisce, ovvero sia suscettibile di creare un 
clima di intimidazione nei suoi confronti. 2. Assumono 
particolare rilevanza le molestie sessuali che esplicitamente o 
implicitamente siano accompagnate da minacce o ricatti da 
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parte del datore di lavoro o dei superiori gerarchici in relazione 
alla costituzione, allo svolgimento ed alla estinzione del 
rapporto di lavoro. 3. Costituiscono comportamenti 
discriminatori ai sensi dell’articolo 4, commi 1 e 2, della legge 10 
aprile 1991, n. 125, le molestie che influiscono sulle decisioni 
inerenti alla costituzione, svolgimento o estinzione del rapporto 
di lavoro.”61 
 Nella proposta di legge Cordoni, l’art 1 è dedicato al concetto di 
molestie sessuali: 
“1. Tutte le lavoratrici ed i lavoratori hanno diritto ad un 
ambiente di lavoro sicuro, sereno e favorevole alle relazioni 
interpersonali, su un piano di eguaglianza, reciproca correttezza 
e rispetto della libertà e dignità della persona. 2. Il diritto di cui 
al comma 1 è leso dalle molestie sessuali consistenti in ogni atto 
o comportamento a connotazione sessuale o basato sul sesso 
che risulti indesiderato. 3. Costituiscono comportamenti 
discriminatori ai sensi dell’articolo 4, commi 1 e 2, della legge 10 
aprile 1991, n. 125, le molestie che esplicitamente o 
implicitamente influiscano sulle decisioni inerenti alla 
costituzione, allo svolgimento o alla estinzione del rapporto di 
lavoro, ovvero siano tali da creare un ambiente di lavoro 
intimidatorio o umiliante. 4. Sono considerate particolarmente 
gravi le molestie sessuali che esplicitamente o implicitamente 
siano accompagnate da minacce o ricatti da parte del datore di 
lavoro e dei superiori gerarchici in relazione alla costituzione ed 
allo svolgimento del rapporto stesso. 5. A nessuno è consentito 
                                                             





di approfittare della propria posizione per eliminare o ridurre le 
garanzie di cui alla presente legge o per esercitare forme illecite 
di pressione o di ricatto.”62 
 Infine la proposta di legge Prestigiacomo, sempre all’art 1 
definisce quali comportamenti possono configurarsi come 
molestie sessuali nei luoghi di lavoro: 
“1. Costituisce molestia sessuale ogni atto o comportamento di 
inequivoca connotazione sessuale, di datori di lavoro, superiori, 
colleghi e subordinati, che sia evidentemente indesiderato od 
offensivo della dignità della persona che lo subisce. 
2.Costituisce molestia sessuale aggravata il comportamento di 
cui al comma 1, qualora il rifiuto o l’accettazione di tale 
comportamento sia motivo esplicito o implicito di 
discriminazione all’accesso al lavoro, alla formazione, al 
mantenimento del posto di lavoro, alla promozione, alla 
retribuzione o comunque di intimidazione e utilità nell’ambiente 
stesso di lavoro.”63 
 
Per quanto riguarda infine l’aspetto soggettivo relativo all’autore e alla 
vittima, le tre proposte abbracciano impostazioni diverse: 
 la proposta Cordoni si concentra sulla percezione della vittima 
del comportamento indesiderato e sulla valutazione di 
quest’ultimo come offensivo facendo leva sulla presa letterale 
dell’art 1 comma 2; 
 la proposta Smuraglia pur accogliendo la tesi vittimo-centrica, 
                                                             
62Atti Camera n. 601 del 9 maggio 1996, d’iniziativa del Deputato Cordoni, art 1, cit., 
in www.camera.it 
63Atti Camera n. 5090 del 9 luglio 1998, d’iniziativa del Deputato Prestigiacomo, art 1, 
cit., in www.camera.it 
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la oggettivizza legandola a un giudizio di ragionevolezza e di 
normalità ; 
 infine la proposta Prestigiacomo mantiene anch’essa la visione 
della vittima ma la accompagna all’elemento oggettivo 
dell’evidenza e della certezza con l’utilizzo dell’avverbio 
“evidentemente” in riferimento al comportamento 
indesiderato e offensivo. 
Il 25 gennaio 2001 termina l’esame del testo Smuraglia e la 
Commissione Lavoro dà mandato alla relatrice Elena Emma Cordoni di 
riferire in modo favorevole all’Assemblea sulla proposta di legge, a cui 
sono state abbinate le proposte di legge n. 60164e n. 509065. Nella 
relazione all’Assemblea, la relatrice sottolinea immediatamente come 
la proposta fornisca una definizione flessibile di molestia sessuale e 
assegni particolare rilevanza a quei comportamenti di natura sessuale 
o basati sul sesso, accompagnati esplicitamente o implicitamente da 
minacce o ricatti da parte del datore di lavoro, allo scopo di creare un 
clima di intimidazione e di ostilità nei confronti della vittima. La relatrice 
presenta una proposta di legge concentrata sul piano civilistico e 
lavoristico, in particolare legata alla garanzia di un ambiente di lavoro 
sicuro, sereno, esente da ricatti, dove grava sul datore di lavoro 
l’obbligo di garantire l’integrità fisica e la personalità morale del 
prestatore di lavoro ai sensi dell’art 2087 C.C.. La proposta di legge, così 
come modificata in Assemblea, conferma i punti fermi raggiunti 
dall’elaborazione comunitaria in materia, quali l’impostazione delle 
molestie sessuali come discriminazione in base al sesso e il 
                                                             
64Progetto di legge n. 601 del 9 maggio 1996, d’iniziativa del Deputato Cordoni e altri, 
in www.camera.it 
65Progetto di legge n. 5090 del 9 luglio 1998, d’iniziativa del Deputato Prestigiacomo 
e altri, in www.camera.it 
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riconoscimento della maggior gravità delle molestie accompagnate di 
minacce o ricatti. 
Nonostante l’approvazione al Senato, che faceva ben auspicare circa 
l’approvazione definitiva, l’iter legislativo non si è mai concluso a causa 
della sua interruzione nella seduta del 19 febbraio 2001, al termine 
della discussione sulle linee generali. 
Con l’apertura della XIV Legislatura (2001-2006) vengono presentate 
ben sei tra disegni e proposte di legge riguardanti le molestie sessuali: 
 Proposta di legge n. 60 presentata il 30 maggio “Norme a tutela 
della libertà e della dignità della persona dalle molestie sessuali 
nei luoghi di lavoro”. 
 Proposta di legge n.596, d'iniziativa del Deputato 
Prestigiacomo, presentato il 6 giugno 2001 – Norme per la tutela 
della persona che lavora contro le molestie sessuali nei luoghi di 
lavoro. 
 Atti Camera n.725, d'iniziativa del Deputato Mussolini, 
presentato il 12 giugno 2001 - Norme per la tutela della dignità 
e libertà della persona che lavora contro le molestie sessuali nei 
luoghi di lavoro. 
 Atti Camera n.1331, d'iniziativa del Deputato Napoli, presentato 
il 16 luglio 2001 - Norme per la tutela della persona che lavora 
contro le molestie sessuali. 
 Atti Camera n.3287, d'iniziativa del Deputato Nan, presentato il 
16 ottobre 2002 – Disposizioni per la tutela della morale 
pubblica e per la prevenzione delle molestie e delle aggressioni 
sessuali. 
 Atti Senato n.889, d'iniziativa dei Senatori Toia ed altri, 
presentata il 26 novembre 2001 – Norme per la tutela della 




 Atti Senato n.1872, d'iniziativa dei Senatori Amato ed altri, 
presentato il 4 dicembre 2002 – Carta dei diritti delle lavoratrici 
e dei lavoratori. 
In questo susseguirsi di proposte, spiccano in particolare il disegno di 
legge n. 889 e la proposta di legge n. 596 che in quanto al contenuto 
ripresentano quello già precedentemente visto durante la XII 
Legislatura. Il primo di questi testi citati viene riproposto al Senato il 5 
dicembre 2001 ed è presentato nella relazione al disegno come il frutto 
di un lungo lavoro svolto nelle Commissioni di Camera e Senato e dei 
due rami del Parlamento stesso, tuttavia anche in questa occasione il 
nostro Legislatore dimostra la sua indifferenza in merito e dopo che il 
voto è rinviato per tre volte, il progetto cade nel dimenticatoio facendo 
calare il silenzio in materia. 
2.3. La trasposizione delle Direttive europee di seconda 
generazione 
Il susseguirsi dei vari disegni di legge, proposti tra l’XI e la XIV 
Legislatura giunge fino al cambio di marcia intrapreso dagli organi 
comunitari che passano all’approvazione di tre Direttive vincolanti per 
il Legislatore nazionale, che segnano il collegamento tra parità di 
trattamento e rispetto delle dignità della persona, collocandolo nel 
contesto del diritto antidiscriminatorio, attraverso l’uso di divieti di non 
discriminazione, che possono essere letti come strumenti per la 
realizzazione della parità di trattamento e per garantire il rispetto della 
dignità del lavoratore.  
Il nostro Legislatore si trova così di fronte alla coercizione dell’Unione 
Europea e alla necessità di legiferare su una materia che aveva sempre, 
per così dire, schivato durante gli anni ’90 e inizia a costruire un 
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impianto normativo volto a contrastare le molestie poste in essere a 
danno del prestatore di lavoro, attraverso decreti legislativi.  
Il nostro Legislatore inizia a recepire le Direttive 2000/43/CE e 
2000/78/CE del 2000 trasponendole rispettivamente nel D.lgs. n. 21566 
e nel D.lgs. n. 216 del 200367.  
I due decreti legislativi forniscono una definizione di molestia secondo 
la quale:  
“Sono, altresì, considerate come discriminazioni, […] anche le molestie 
ovvero quei comportamenti indesiderati, [posti in essere per motivi di 
razza o di origine etnica, religione, convinzioni personali, handicap, età, 
orientamento sessuale] aventi lo scopo o l'effetto di violare la dignità di 
una persona e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, 
umiliante od offensivo.”68 
Con la disciplina in questione, le molestie sono considerate come 
discriminazioni e come tali sono contrarie alla parità di trattamento che 
si identifica nell’” assenza di qualsiasi discriminazione”69 e sono 
ritenute comportamenti che violano la dignità delle persone e hanno 
lo scopo o l’effetto di rendere l’ambiente di lavoro intimidatorio, ostile, 
degradante, umiliante od offensivo. In tale formulazione, si conferma 
ancora una volta come interventi di questo tipo siano improntati a 
proteggere il rispetto per la dignità nel luogo di lavoro e della tutela 
della salute. 
L’opera di trasposizione delle Direttive comunitarie continua nello 
stesso anno, a distanza di pochi mesi dai summenzionati provvedimenti 
                                                             
66 Decreto Legislativo 9 luglio 2003, n. 215 "Attuazione della direttiva 2000/43/CE per 
la parità di trattamento tra le persone indipendentemente dalla razza e dall'origine 
etnica" in G.U. n. 186 del 12 agosto 2003 
67 Decreto Legislativo 9 luglio 2003, n. 216 "Attuazione della direttiva 2000/78/CE per 
la parità di trattamento in materia di occupazione e di condizioni di lavoro" in G.U. n. 
187 del 13 agosto 2003  
68 Art 2, comma III, D.lgs. n. 215/2003 e D.lgs. n. 216/2003, in www.parlamento.it 
69 Art 2 comma I, D.lgs. 215/2003 e D.lgs. 216/2003, in www.parlamento.it 
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legislativi. Si inserisce in questo contesto il disposto dell’art. 17 della 
legge 31 ottobre 2003 n. 306 che delega al Governo di emanare un 
decreto legislativo per l’attuazione della Direttiva n. 2002/73/CE, per 
quanto riguarda l’attuazione del principio della parità di trattamento 
tra uomini e donne nell’accesso al lavoro, alla formazione e 
promozione professionali e le condizioni di lavoro. 
La c.d. legge comunitaria 306/2003 fornisce i principi e i criteri direttivi 
ai quali attenersi per disciplinare le molestie sessuali e le molestie. La 
delega invita il Governo a “definire la nozione di "molestie" quando 
viene posto in essere, per ragioni connesse al sesso, un comportamento 
indesiderato e persistente, avente lo scopo o l'effetto di violare la 
dignità di una persona o di creare un clima intimidatorio, ostile e 
degradante, tenuto conto delle circostanze, anche ambientali e definire 
la nozione di "molestie sessuali" quando il suddetto comportamento 
abbia in maniera manifesta una connotazione sessuale; considerare le 
molestie e le molestie sessuali come discriminazioni”70. 
I criteri individuati nella delega forniscono, tuttavia, un’errata 
trasposizione della Direttiva 2002/73/CE, in quanto individuano due 
fattispecie diverse da quelle previste in quest’ultima e questo oltre ad 
essere un grave errore, avrebbe introdotto una disciplina diversa e 
tradito le aspettative di coloro che attendevano da tempo un 
intervento legislativo in materia.   
Partendo dalla definizione di molestia, nella quale si inserisce la 
definizione di molestia sessuale, il comportamento si presenta posto in 
essere “per ragioni connesse al sesso” mentre nella Direttiva 
2002/73/CE è il “comportamento ad essere connesso al sesso” e non la 
sua ragione71.   
                                                             
70 Art 17 comma I lett. b ultimo periodo, l. n. 306/2003, in www.camera.it 
71 L’art. 2 comma II della Direttiva 2002/73/CE sancisce che le molestie sono: 
“situazione nella quale si verifica un comportamento indesiderato connesso al sesso 
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In secondo luogo, il comportamento, oltre che indesiderato deve 
essere anche persistente. Quest’ultima differenza non è affatto da 
sottovalutare, in quanto un elemento come la persistenza, oltre ad 
escludere tutti i comportamenti isolati, sporadici, ma comunque gravi, 
può causare la sovrapposizione della fattispecie con quella del 
mobbing, la cui definizione72, elaborata dalla giurisprudenza, richiama 
il carattere della sistematicità, elemento non individuato dalla nozione 
comunitaria. Peraltro sia la fattispecie di molestia, che quella di 
molestia sessuale risultano particolarmente restrittive, non solo per la 
richiesta persistenza del comportamento riguardo le prime, ma anche 
per la manifesta connotazione sessuale del comportamento in 
relazione alle seconde. Ancora, appare ambigua la formulazione della 
definizione, nella parte in cui si richiede che il comportamento debba 
avere lo scopo o l’effetto di violare la dignità di una persona o di creare 
un ambiente intimidatorio, ostile o degradante, tenendo conto delle 
circostanze, anche ambientali, del caso concreto. 
In questo modo, sembra che il comportamento avente lo scopo o 
l’effetto di violare la dignità debba essere valutato tenendo conto delle 
circostanze, anche ambientali, oppure, da un diverso punto di vista 
sembra che la violazione della dignità o la creazione di un clima 
intimidatorio, ostile e degradante debba essere per così dire 
relativizzata sempre tenendo conto delle circostanze ambientali. 
Da questo punto di vista, la nozione così accolta dalla l. 306/2003  
sembra non accogliere quell’impostazione soggettiva abbracciata dalla 
                                                             
di una persona avente lo scopo o l'effetto di violare la dignità di tale persona e di 
creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante od offensivo.” 
72 Cass. 10/1/2012 n. 87, Pres. De Renzis, Est. Di Cerbo, in Lav. nella giur. 2012, 304: 
“Per “mobbing” si intende una condotta del datore di lavoro o del superiore 
gerarchico, sistematica e protratta nel tempo, tenuta nei confronti del lavoratore 
nell’ambiente del lavoro, che si risolve in sistematici e reiterati comportamenti ostili 
che finiscono per assumere forme di prevaricazione o di persecuzione psicologica, da 
cui può conseguire la mortificazione morale e l’emarginazione del dipendente con 
effetto lesivo del suo equilibrio fisiopsichico e del complesso della sua personalità.” 
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nozione comunitaria in termini di percezione del comportamento 
molesto da parte del destinatario e riporta alla luce il criterio di 
“ragionevolezza” proposto dalla giurisprudenza nordamericana dello 
standard della reasonable person , sostenuto anche da una parte della 
Dottrina italiana73, oppure che abbia voluto, anche se in modo un po’ 
goffo, esplicitare che anche la molestia ambientale rientra nel divieto 
di molestie.  
A questo proposito, sarebbe sicuramente stato più opportuno inserire 
la previsione nella fattispecie delle molestie sessuali, invece la legge 
delega si è limitata a indicare, peraltro in palese contrasto con quanto 
disposto dalla Direttiva, che la molestia sessuale si configura soltanto 
quando il comportamento a connotazione sessuale si presenti in 
“maniera manifesta”, restringendo così l’ambito di applicazione della 
fattispecie vietata. 
2.3.1. La consacrazione della fattispecie nella 
Legislazione interna: il D.lgs. n.145/2005 e il D.lgs. 
n. 198/2006. 
La Direttiva 2002/73/CE viene attuata all’interno dell’ordinamento 
italiano con il D.lgs. 30 maggio 2005 n. 14574 dove trova finalmente 
collocazione il fenomeno delle molestie sui luoghi di lavoro mediante 
l’individuazione delle nozioni di molestie e molestie sessuali.  
Il provvedimento, che si propone lo scopo di integrare le disposizioni 
già vigenti in materia di parità di trattamento tra gli uomini e le donne, 
                                                             
73 In questo senso si veda D. Izzi, in Molestie sessuali e rapporti di lavoro, in Lavoro e 
Diritto, 1995, pag. 303. L’A. sottolineava il rischio di ipersensibilità della lavoratrice, 
lamentando l’esigenza che il giudizio soggettivo dovesse essere filtrato da criteri di 
ordinaria ragionevolezza, esigenza ignorata dal Legislatore comunitario (con 
Riferimento alla Raccomandazione del 1991),  
74 Decreto Legislativo 30 maggio 2005, n. 145 "Attuazione della direttiva 2002/73/CE 
in materia di parità di trattamento tra gli uomini e le donne, per quanto riguarda 
l'accesso al lavoro, alla formazione e alla promozione professionale e le condizioni di 




nonché di promuovere la parità attraverso azioni positive per quanto 
concerne l’accesso al lavoro, alla formazione e promozione 
professionali e le condizioni di lavoro, incide direttamente 
sull’impianto normativo previsto dalla l. 9 dicembre 1977, n. 303 sulla 
“parità di trattamento tra uomini e donne in materia di lavoro” e sulla 
l. 10 aprile 1991, n. 125 sulle “azioni positive per la realizzazione della 
parità uomo-donna nel lavoro”, modificando le nozioni di 
discriminazione diretta e indiretta il sistema risarcitorio contro le 
discriminazioni e le molestie sia sessuali, sia di genere, prevedendo la 
possibilità di per il soggetto offeso di richiedere, oltre al risarcimento 
del danno patrimoniale, anche quello non patrimoniale. 
Il D.lgs. 145/2005 attua il riconoscimento giuridico delle molestie, 
introducendo le nozioni di molestia sessuale e molestia di genere, 
modificando direttamente quanto disposto dall’art 4 della l. n. 
125/1991 mediante l’aggiunta del II comma bis e del II comma ter. Il 
decreto legislativo n.145/2005 trasla precisamente nel contesto 
nazionale, le definizioni accolte dall’Unione Europea, rettifica quelle 
fornite nella legge delega n. 306/2003 e individua la nozione di molestia 
ai sensi del nuovo comma II bis75: 
“Sono considerate come discriminazioni anche le molestie, ovvero quei 
comportamenti indesiderati, posti in essere per ragioni connesse al 
sesso, aventi lo scopo o l'effetto di violare la dignità di una lavoratrice 
o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, 
umiliante o offensivo.” 
Ai sensi del nuovo comma II ter le molestie sessuali sono disciplinate 
con la seguente formula76:  
                                                             
75 Art 2 comma II bis, D.lgs. 145/2005, in www.camera.it 
76 Art 2 comma II ter, D.lgs. 145/2005, in www.camera.it 
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“Sono, altresì, considerate come discriminazioni le molestie sessuali, 
ovvero quei comportamenti indesiderati a connotazione sessuale, 
espressi in forma fisica, verbale o non verbale, aventi lo scopo o l'effetto 
di violare la dignità di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un 
clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo.” 
Le due fattispecie vengono definite in conformità al diritto 
comunitario, riprendendo in maniera letterale le formulazioni della 
Direttiva 2002/73/CE ad eccezione del punto in cui quest’ultima 
qualifica le molestie di genere come comportamenti “indesiderati 
connessi al sesso di una persona”, infatti, il D.lgs. 145/2005 come la 
legge delega, le definisce come comportamenti “indesiderati posti in 
essere per motivi connessi al sesso.   
Con il riconoscimento delle molestie sessuali ad opera del decreto 
legislativo, viene meno il riferimento alla “persistenza” del 
comportamento molesto che era stata fatta propria dalla legge delega 
e il dato più significativo compiuto con la trasposizione della disciplina 
comunitaria è rappresentato dall’accettazione incondizionata della 
nozione soggettiva di molestie sessuali.  
In tale ottica, il Legislatore ha lasciato che il giudizio di offensività 
dell’atto fosse affidato alla “percezione di indesideratezza” del 
comportamento da parte della vittima, diventando così il parametro 
per distinguere i comportamenti molesti da quelli amichevoli. Questa 
impostazione si poneva in contrasto con la giurisprudenza dominante, 
che pur non giunta a individuare una nozione di molestia, operava un 
giudizio basato su una “ponderata e scrupolosa valutazione degli 
episodi, pur discutibili e censurabili sul piano delle relazioni 
interpersonali fra compagni di lavoro, soprattutto se intercorrenti tra 
62 
 
soggetti di sesso diverso, che appartiene al libero convincimento del 
Giudice di merito […]”77. 
Infatti, a parte alcuni sporadici episodi in cui i giudici hanno ritenuto il 
comportamento molesto perché indesiderato78, nella maggior parte 
dei casi il richiamo alla nozione comunitaria era stato operato in 
maniera del tutto argomentativa senza che venisse esaminata la 
nozione di molestie sessuali soggettiva.   
Infine, per essere considerato molesto il comportamento doveva 
essere caratterizzato dallo “scopo o l’effetto di violare la dignità della 
persona” e in tal caso, il Legislatore ha utilizzato una formula 
disgiuntiva che priva di valore connotativo l’intenzionalità dell’autore. 
Nella formulazione della nozione risulta completamente assente il 
riferimento al criterio di ragionevolezza previsto nel disegno di legge 
Smuraglia che accompagnava la nozione soggettiva e che, se previsto 
nel disegno di legge avrebbe evitato gli eccessi legati all’ipersensibilità 
della vittima.  
L’ultima parte della disposizione precisa come il comportamento 
indesiderato debba aver avuto lo scopo o l’effetto di creare un clima 
“intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo” e richiama il 
fenomeno delle “molestie ambientali” come categoria delle molestie 
sessuali contrapposta ai ricatti sessuali.  
L’aver considerato le molestie come discriminazioni ai sensi del D.lgs. 
145/2005, ha permesso alle vittime di poter usufruire in giudizio degli 
stessi strumenti di tutela approntati per queste ultime con particolare 
riferimento all’intervento della Consigliera di parità, alla nullità degli 
atti e all’applicazione del regime probatorio agevolato per le 
discriminazioni. 
                                                             
77 Cass. Civ. sez. Lav. 2 maggio 2005, n. 9068, in LG, pag. 942 
78 Pret. Milano, 12 gennaio 1995, in Giust. Civ. , 1995, pag. 2267, Pret. Torino 26 
gennaio 1991, RIDL, 1991, II, 431 
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Ulteriori novità introdotte dal Decreto Legislativo, riguardavano il 
sistema risarcitorio e su questo punto l’art 3 apportava una modifica 
all’art 15 comma I della legge 9 dicembre 1977, n. 903, in materia di 
parità di trattamento tra uomini e donne in materia di lavoro, 
stabilendo che quando vi fosse molestia sessuale, il soggetto molestato 
potesse richiedere oltre al risarcimento del danno patrimoniale, anche 
il risarcimento del danno non patrimoniale79. 
La disciplina delle molestie di genere e delle molestie sessuali così come 
introdotta con il D.lgs. 145/2005 è stata oggetto di un ulteriore 
intervento da parte del Legislatore italiano che ha compiuto un 
ulteriore passo in avanti mettendo mano alla normativa vigente in 
materia di pari opportunità. Tale intervento è consistito nella 
trasfusione delle definizioni ivi contenute e della disciplina collocata in 
atri testi legislativi, con lo scopo di riordinarle sistematicamente in un 
unico testo di legge e si è concretizzato con l’approvazione del D.lgs. 11 
aprile 2006, n.198 espressamente definito “Codice delle pari 
opportunità tra uomo e donna” che colloca la disciplina in esame 
all’interno del Capo I del Titolo I del Libro III dedicato alla “promozione 
della pari opportunità nei rapporti economici” e specificatamente 
nell’art. 26 espressamente rubricato “Molestie e molestie sessuali”. 
Infine il Legislatore italiano ha provveduto ad integrare la disciplina in 
esame con il recepimento della Direttiva 2006/54/CE con 
l’approvazione del D.lgs. del 25 gennaio 2010, n.5 ed ha riconosciuto 
espressamente la politica di prevenzione delle discriminazioni, con 
particolare riferimento alle molestie e alle molestie sessuali. 
                                                             
79 Art. 3., comma II, D.lgs. 145/2005: Modifiche alla legge 9 dicembre 1977, n. 903, in 
materia di parità di trattamento tra uomini e donne in materia di lavoro: “Al primo 
comma dell'articolo 15 della legge 9 dicembre 1977, n. 903, dopo le parole: «di cui al 
ricorso,» sono inserite le seguenti: «oltre a provvedere, se richiesto, al risarcimento 





3. LE MOLESTIE NEL DIRITTO ANTI- 
DISCRIMINATORIO: MOLESTIE E MOLESTIE 
SESSUALI  
Ad oggi, la disciplina relativa alle molestie e alle molestie sessuali, è 
contenuta nel D.lgs. 11 aprile 2006, n. 19, c.d. “Codice delle pari 
opportunità tra uomo e donna”80 che ha raccolto e unificato la 
normativa interna relativa alla promozione delle pari opportunità, alla 
prevenzione e contrasto alle discriminazioni per motivi sessuali in unico 
testo abrogando alcune leggi precedenti81.  
All’interno del Codice delle pari opportunità questo fenomeno è 
regolato all’art. 26, dove trovano espressa collocazione le definizioni di 
molestia e di molestia sessuale. 
Entrambe le declinazioni del fenomeno sono ricondotte 
espressamente nell’alveo delle discriminazioni di genere e il testo di 
legge sancisce il definitivo riconoscimento di un’operazione 
qualificatoria posta in essere durante gli anni ’90, effettuata in assenza 
di un riferimento legislativo. 
Ai sensi dell’art 26 C.po., entrambe le declinazioni della fattispecie sono 
considerate come discriminazioni, in quanto contrarie al principio 
fondamentale82 dell’Unione Europea della parità di trattamento, 
                                                             
80 Rubricato "Codice delle pari opportunità tra uomo e donna, a norma dell'articolo 6 
della legge 28 novembre 2005, n. 246" in G.U. n. 125 del 31 maggio 2006 - 
Supplemento Ordinario n. 133 
81 Il D.lgs. 198/2006 ha disposto l’abrogazione della l. n. 125 del 1991 ad eccezione 
dell’art 11 e l’abrogazione dell’art. 15 I comma l. n. 903 del 1977 
82 La considerazione n. 4 della Direttiva 2004/133/CE del 13 dicembre 2004 che attua 
il principio della parità di trattamento tra uomini e donne per quanto riguarda 
l'accesso a beni e servizi e la loro fornitura sancisce: “La parità tra gli uomini e le 
donne è un principio fondamentale dell'Unione europea. La Carta dei diritti 
fondamentali, agli articoli 21 e 23, vieta ogni discriminazione fondata sul sesso e 
prescrive che sia garantita la parità tra gli uomini e le donne in tutti i settori.” 
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enunciato nella Direttiva 2002/73/CE83e violano il principio 
costituzionale di eguaglianza sostanziale sancito nell’art 3 della 
Costituzione, secondo cui: 
 “Tutti i cittadini hanno pari dignità sociale e sono eguali davanti alla 
legge, senza distinzione di sesso, di razza, di lingua, di religione, di 
opinioni politiche, di condizioni personali e sociali. 
E` compito della Repubblica rimuovere gli ostacoli di ordine economico 
e sociale, che, limitando di fatto la libertà e l'eguaglianza dei cittadini, 
impediscono il pieno sviluppo della persona umana e l'effettiva 
partecipazione di tutti i lavoratori all'organizzazione politica, 
economica e sociale del Paese.” 
Il riferimento alla “pari dignità sociale”, sancito nel primo comma, deve 
essere garantito indipendentemente dal sesso, dalla razza, alla lingua, 
religione, opinioni politiche, condizioni personali e sociali a tutti i 
cittadini in modo efficace ed effettivo e in primis deve essere garantito 
alle lavoratrici e ai lavoratori, rimuovendo tutti gli ostacoli che 
impediscono il pieno sviluppo della persona umana e l’effettiva 
partecipazione di tutti i lavoratori all’organizzazione politica, 
economica e sociale del Paese. In questa prospettiva, la libertà da 
molestie e molestie sessuali in particolare, è un aspetto della libertà 
della donna inteso come una condizione irrinunciabile per il pieno 
sviluppo della persona e l’effettiva partecipazione al mondo del 
lavoro84. 
                                                             
83 Si veda la considerazione n. 8 della Direttiva 2002/73/CE: “Le molestie legate al 
sesso di una persona e le molestie sessuali sono contrarie al principio della parità di 
trattamento fra uomini e donne; è pertanto opportuno definire siffatte nozioni e 
vietare siffatte forme di discriminazione. A tal fine va sottolineato che queste forme 
di discriminazione non si producono soltanto sul posto di lavoro, ma anche nel quadro 
dell'accesso all'impiego ed alla formazione professionale, durante l'impiego e 
l'occupazione.”  
84 G. DE SIMONE, Le molestie sessuali, tra tutela della libertà e tutela della salute della 
donna, in La tutela della salute della donna nel mondo del lavoro, 2007 pag. 142 
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In questo senso, il divieto di molestare deve essere visto come una 
garanzia del rispetto della dignità della persona e della sua libertà di 
lavorare e non come un limite per lavoratori e lavoratrici di competere 
sul mercato del lavoro.  
Il Legislatore, seguendo le linee comunitarie, ha statuito all’art 26 D.lgs. 
198/2006 che:  
“Sono considerate come discriminazioni anche le molestie, ovvero quei 
comportamenti indesiderati, posti in essere per ragioni connesse al 
sesso, aventi lo scopo o l'effetto di violare la dignità di una lavoratrice 
o di un lavoratore e di creare un clima intimidatorio, ostile, degradante, 
umiliante o offensivo. 
Sono, altresì, considerate come discriminazioni le molestie sessuali, 
ovvero quei comportamenti indesiderati a connotazione sessuale, 
espressi in forma fisica, verbale o non verbale, aventi lo scopo o l'effetto 
di violare la dignità di una lavoratrice o di un lavoratore e di creare un 
clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo. 
Sono, altresì, considerati come discriminazione i trattamenti meno 
favorevoli subiti da una lavoratrice o da un lavoratore per il fatto di aver 
rifiutato i comportamenti di cui al comma 1 e 2 o di esservisi sottomessi. 
85 
Gli atti, i patti o i provvedimenti concernenti il rapporto di lavoro dei 
lavoratori o delle lavoratrici vittime dei comportamenti di cui ai commi 
1 e 2 sono nulli se adottati in conseguenza del rifiuto o della 
sottomissione ai comportamenti medesimi. Sono considerati, altresì, 
discriminazioni quei trattamenti sfavorevoli da parte del datore di 
lavoro che costituiscono una reazione ad un reclamo o ad una azione 
                                                             
85 Comma 2bis introdotto dal d.lgs. 5/2010 
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volta ad ottenere il rispetto del principio di parità di trattamento tra 
uomini e donne.” 
Il Codice delle pari opportunità, inserisce le definizioni di molestia e di 
molestia sessuale in una norma, l’art 26, strategicamente collocata nel 
Capo I del Titolo I denominato significativamente “Nozioni di 
discriminazione” e attenendosi alle definizioni contenute nella 
Direttiva 2002/72/CE mantiene la distinzione tra le due fattispecie, 
riconducendole espressamente al fenomeno delle discriminazioni. La 
configurazione delle molestie come discriminazioni implica, da un 
punto di vista pratico, la possibilità di avvalersi del Consigliere di Parità 
quale organo deputato a porre in essere le azioni utili al rispetto del 
principio di non discriminazione e della promozione delle pari 
opportunità. 
Il Legislatore nazionale, in osservanza di quanto disposto dall’Unione 
Europea di utilizzare il rifiuto o la sottomissione della condotta 
sessualmente molesta per prendere decisioni relative al lavoratore ivi 
sottoposto ha aggiunto all’impianto normativo una nuova previsione: 
nel III comma dell’art 26 C.po. offre la possibilità a chi subisce una 
molestia-ricatto di veder invalidato il provvedimento sfavorevole 
adottato in tale situazione dal superiore gerarchico come conseguenza 
del rifiuto prevede infatti la sanzione della nullità per gli atti, i patti, i 
provvedimenti concernenti il rapporto di lavoro e adottati a seguito del 
rifiuto o della sottomissione ai comportamenti molesti. È stato 
affermato in Dottrina, che questa previsione si riferisca sia agli atti 
datoriali, sia agli atti dispositivi del lavoratore come le dimissioni e 
sotto questo profilo la sanzione costituisce l’esito diretto 
dell’accertamento sulla ricorrenza della situazione predisposta dalla 
legge.86   
                                                             
86 Tatarelli, 2005 
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Quanto disposto dal III comma della norma in questione, si conclude 
considerando discriminatori i trattamenti sfavorevoli da parte del 
datore di lavoro che costituiscono una reazione ad un reclamo o ad 
un’azione volta ad ottenere il rispetto del principio di parità di 
trattamento tra uomo e donna e si ritiene, sulla base di ciò, che siano 
da sanzionare con la nullità tutti gli atti di esercizio del potere datoriale, 
che, pur essendo esteriormente dettati da ragioni organizzative 
aziendali, occultano in verità un intento punitivo nei confronti della 
vittima di molestie87 (sessuali o di genere). 
Nel 2010 il Legislatore, ha infine provveduto a integrare la disciplina 
prevista dall’art 26 C.po. mediante l’inserimento del nuovo comma 2bis 
che prevede il richiamo ai trattamenti ritorsivi prevedendo che 
debbano essere considerati discriminatori anche i trattamenti meno 
favorevoli subiti dalla lavoratrice o dal lavoratore per aver rifiutato o 
essersi sottomessi ai comportamenti molesti. 
Una questione assai rilevante, oggetto di dibatto dottrinale da molto 
tempo, riguarda l’equiparazione delle molestie alle discriminazioni. 
 La qualificazione della molestia e in particolar modo della molestia 
sessuale sul luogo di lavoro come discriminazione, trova le sue radici 
nell’elaborazione dottrinale nord-americana. Essa si proponeva di 
tutelare i lavoratori e le lavoratrici contro i comportamenti lesivi della 
dignità, ma indicativi di una forma di oppressione e di potere esercitata 
nei confronti di quei soggetti ritenuti deboli e privi di capacità difensive 
sul luogo di lavoro.  
Secondo tale orientamento, la nozione di discriminazione veniva 
invocata più che altro con riferimento alla volontà di emarginare e 
all’effetto di escludere la vittima, che non alla discriminazione intesa 
                                                             
87 Imberti, 2005 
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con diversità di trattamento pregiudizievole diretto o indiretto, fatto 
proprio dal diritto comunitario e nazionale. 
Il nodo problematico del processo di equiparazione delle molestie e 
delle molestie sessuali alle discriminazioni consiste nell’individuare 
cosa esattamente significhi e cosa comporta considerarle come tali. La 
Dottrina si è concentrata inizialmente su cosa si intendesse nella 
disciplina comunitaria l’espressione “sono considerate discriminazioni 
fondate sul sesso” per poi soffermarsi sul significato della trasposizione 
italiana “sono, altresì, considerate come discriminazioni”. In un’ottica 
di confronto, appare subito come il Legislatore nazionale in sede di 
trasposizione abbia inserito l’avverbio “come” che indica una non piena 
identità delle condotte tipizzate ma piuttosto della ratio ispiratrice. Se 
l’intento fosse stato puramente speculativo, sarebbe stato facile 
affermare che l’equiparazione mirasse a estendere la disciplina 
antidiscriminatoria anche alle molestie, tuttavia l’operazione in 
questione è stata interpretata in termini non univoci dalla Dottrina. 
Secondo alcuni autori88, affermare che le molestie “sono considerate 
come” e “sono considerate” discriminazioni equivale a dire la stessa 
cosa anche se scritta con un linguaggio giuridico divergente con la 
conseguenza che sono applicabili solo le tutele appositamente 
predisposte. 
Secondo un’altra autorevole impostazione dottrinale89 la riconduzione 
del fenomeno delle molestie alle condotte discriminatorie ha 
provocato l’effetto importante di mantenere il significato e non 
permettere che le molestie fossero lette in termini riduttivi come “sole 
                                                             
88 BARBERA M., Eguaglianza e differenza nella nuova stagione del diritto 
antidiscriminatorio comunitario, in Dir. Lav. e Relaz. Ind., 2003, III-IV, p. 413 
89 DE SIMONE. G., Le molestie di genere e le molestie sessuali dopo la Direttiva CE 
2002/73, Riv. It. Dir. Lav. fasc. 3, 2004, pag. 399; LAZZERONI L., Molestie e molestie 
sessuali, op. cit.; DE SIMONE G., La nozione di discriminazione diretta e indiretta, Le 
Nuove L. Civ. Comm., a cura di Barbera, Padova,pag. 734  
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discriminazioni” e in tal caso la tecnica di scrittura utilizzata ha 
permesso di tutelare la peculiarità delle molestie, la portata sostanziale 
del concetto senza ribaltare o sopprimere le tutele predisposte in 
precedenza dall’ordinamento che sono state mantenute e possono 
essere utilizzate alternativamente. Secondo questa impostazione, 
quindi, l’avverbio “come” tutela le molestie dal possibile appiattimento 
sulla discriminazione, ne mantiene la specificità e permette di creare 
un collegamento tra le fattispecie per quanto riguarda gli effetti 
regolativi e di non considerarle equivalenti. 
Quest’ultima impostazione è ritenuta in Dottrina opportunisticamente 
più vantaggiosa, in quanto più attinente alla volontà del Legislatore di 
tutelare la dignità della persona. 
Al di là della condivisione o meno dell’una o dell’altra corrente 
dottrinale, in passato, gli interpreti avevano già preso posizione sulla 
qualificazione delle molestie sessuali come discriminazione90, 
ritenendola tale ancora prima del dettato legislativo disposto dall’art 
26 C.po. sulla base del fatto che sono gli attributi fisici/sessuali a 
determinare la condotta lesiva nei confronti della vittima. 
Attualmente, con l’entrata in vigore del D.lgs. 198/2006, la nozione di 
molestie e di molestie sessuali mantiene una sua peculiare struttura 
che la distingue dalle altre forme di discriminazioni e pertanto viene 
garantita l’applicazione dell’intera disciplina sanzionatoria e protettiva 
prevista per le discriminazioni91 (art. 36-41bis C.po.).  
La particolare specificità delle molestie e delle molestie sessuali si 
ripresenta in maniera ancor più delicata nel momento in cui ci si pone 
l’obiettivo di spiegare se consistono in una discriminazione diretta o 
                                                             
90 Si veda in tal senso: DE SIMONE G. op. cit. PIZZOFERRATO A., op. cit. cap II, IZZI D., 
op.cit. 
91 LAZZERONI L., op. cit.; DE SIMONE G., op, cit., CHIECO P., Le nuove direttive 
comunitarie sul divieto di discriminazione, in Riv. It. Dir. Lav., 2002, fasc. I, pag. 93;  
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indiretta.  In questo senso sembra immediato il collegamento con la 
discriminazione diretta poiché quest’ultima si caratterizza per il fatto di 
far derivare la violazione della norma da una condotta di per sé lesiva, 
tuttavia è stato affermato che “tecnicamente si può parlare di 
discriminazione solo quando la differenza di trattamento è prodotta 
rispetto a situazioni comparabili e giudicate simili, oppure quando a 
situazioni oggettivamente diverse è praticato un trattamento 
identico”92.  Nelle discriminazioni dirette93 il miglior trattamento 
riservato ad altri soggetti costituisce uno degli elementi della 
fattispecie, mentre nelle molestie e nelle molestie sessuali, da un punto 
di vista fattuale, non viene in rilievo un trattamento penalizzante nei 
confronti di un lavoratore accompagnato da un trattamento di favore 
riservato a un lavoratore dell’altro sesso ed è pertanto da escludere 
qualunque rapporto di comparazione poiché il Legislatore ha escluso il 
richiamo al tertium comparationis e dal dettato normativo emerge 
unicamente per la vittima la rilevanza dell’indesideratezza della 
condotta del soggetto agente nei suoi confronti. Le molestie, in realtà, 
sono vietate dall’ordinamento giuridico in quanto lesive della dignità 
dei soggetti che ne sono vittime94 e per questo, a differenza di quanto 
avviene per le discriminazioni, non è necessario ricercare un termine di 
comparazione (il trattamento di maggior favore riservato al lavoratore 
dell’altro sesso) poiché le molestie non sono tipicamente ricondotte 
                                                             
92 FAVILLI, La nozione di discriminazione fra normativa comunitaria e leggi italiane, in 
Codice delle pari opportunità, a cura di DE MARZO, Milano, 2007, 138, cit. in BRUNI 
M., op. cit.  
93 Art 25 D.lgs. 198/2006: Costituisce discriminazione diretta, ai sensi del presente 
titolo, qualsiasi atto, patto o comportamento che produca un effetto pregiudizievole 
discriminando le lavoratrici o i lavoratori in ragione del loro sesso e, comunque, il 
trattamento meno favorevole rispetto a quello di un'altra lavoratrice o di un altro 
lavoratore in situazione analoga. 
94 “Harassment in fact does not require a comparison, but rather focuses on the 
violation of the dignity of a person”, cit. BARBERA,  Not the same? The judicial Role in 
the New Anti-discrimination Law Context 
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alla nozione di discriminazione diretta e ad essa sono equiparate solo 
ai fini dell’estensione delle tutele.  
Nello stesso modo si ritiene improbabile ricondurre le molestie e le 
molestie sessuali alle discriminazioni indirette95 poiché anche in tal 
caso ci scontra con la necessità della comparazione che per le molestie 
non esiste. Nelle discriminazioni indirette vengono ricompresi tutti i 
trattamenti formalmente neutri (uguali) da cui derivano conseguenze 
diseguali e pregiudizievoli per omessa considerazione delle disparità 
fattuali che corrono tra appartenenti a gruppi sociali diversi. Questa 
neutralità delle disposizioni, dei criteri, delle prassi o dell’atto e del 
patto o del comportamento, si concilia male con l’indesideratezza del 
comportamento molesto e questo ragionamento vale soprattutto per 
le molestie sessuali dove la condotta deve essere percepita 
direttamente dalla vittima con modalità di esteriorizzazione palesi (in 
forma fisica, verbale o non verbale). Perciò risulta evidente che se la 
condotta è indesiderata non può essere anche neutra allo stesso tempo 
e sarà illecita e mai giustificabile. 
 
3.1. La qualificazione della fattispecie: gli elementi costitutivi 
Il Legislatore nella formulazione delle nozioni di molestie e molestie 
sessuali premette la definitiva riconduzione del fenomeno alle 
discriminazioni utilizzando una tecnica lineare e definitoria che 
permette di chiudere il dibattito sulla necessità di proteggere i soggetti 
ritenuti più deboli all’interno del sistema. In tal modo sono stati ripresi 
                                                             
95Art 25 D.lgs. 198/2006: Si ha discriminazione indiretta, ai sensi del presente titolo, 
quando una disposizione, un criterio, una prassi, un atto, un patto o un 
comportamento apparentemente neutri mettono o possono mettere i lavoratori di 
un determinato sesso in una posizione di particolare svantaggio rispetto a lavoratori 
dell'altro sesso, salvo che riguardino requisiti essenziali allo svolgimento dell’attività 
lavorativa, purché' l'obiettivo sia legittimo e i mezzi impiegati per il suo 
conseguimento siano appropriati e necessari. 
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alcuni elementi caratterizzanti la nozione comunitaria che impongono 
di prendere in considerazione gli elementi costitutivi della fattispecie. 
Tali elementi, che operano sul piano soggettivo, attengono alla sfera 
psicologica del molestatore e della vittima e consistono:  
 Nei comportamenti indesiderati; 
 Lo scopo o l’effetto lesivo; 
 La violazione della dignità del soggetto e la compromissione 
dell’ambiente lavorativo. 
 
1) I comportamenti indesiderati  
L’analisi e il punto di partenza della nozione di molestie e della nozione 
di molestie sessuali consiste nell’interpretazione di cosa siano i 
“comportamenti indesiderati” a riguardo dei quali è possibile 
effettuare due osservazioni preliminari:  
in primo luogo, si constata la tendenza ad individuare i beni protetti (la 
dignità della persona), preferendo una soluzione che non tipizza e non 
individua analiticamente le condotte relative ai comportamenti 
indesiderati. L’unica eccezione alla natura atipica del comportamento 
si rinviene nel III comma dell’articolo 26 C.po. laddove disciplina 
l’ipotesi del c.d. “ricatto sessuale” ovvero l’ipotesi in cui il rifiuto o la 
sottomissione alla molestia venga utilizzata per prendere una decisione 
riguardante la figura del soggetto molestato. In questo modo il 
Legislatore permette di non restringere il campo di applicazione delle 
fattispecie e di garantire comunque la sua estensione grazie 
all’aggettivo “indesiderato”; in secondo luogo l’ampiezza 
dell’espressione “comportamento indesiderato” consente di 
estendere l’indagine del fatto a tutte le condotte ritenute non 
opportune dalla vittima tramite l’adozione di un criterio soggettivo di 
valutazione della sussistenza della molestia che consiste nella 
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“percezione soggettiva” della vittima del comportamento indesiderato 
che avverte la condotta come lesiva della dignità. 
Questa impostazione è stata criticata soprattutto per la mancanza di 
un criterio di interpretazione oggettivo del comportamento del 
molestatore da porre come filtro tra fatto e percezione del soggetto 
molestato come poteva essere il criterio di ragionevolezza proposto 
negli anni ’90 nei vari disegni di legge Smuraglia96 e comunemente 
accettato dall’ordinamento nordamericano dove si fa riferimento allo 
standard della reasonable person. 
Anche l’inclusione di un parametro come quello della ragionevolezza 
non è esente da osservazioni in quanto potrebbe aprire la strada a 
molteplici interpretazioni, perciò è necessario verificare in che modo si 
forma in relazione alle circostanze, al contesto lavorativo e ai codici di 
comportamento sociale.  
In realtà parte della Dottrina ha sostenuto che quest’ultimo connotato 
non può essere condiviso da uomini e donne allo stesso modo perché 
la percezione del comportamento molesto può essere molto diversa in 
quanto l’adozione del criterio della reasonable person, nonostante 
possa apparire un criterio neutro, finisce con il ricalcare gli stereotipi 
maschili della percezione e del giudizio. Secondo questa impostazione 
Dottrinale sarebbe più opportuno considerare la matrice sociale del 
problema invece di compiere delle scelte che, anche indirettamente, 
rafforzano la tendenza alla discriminazione tra sessi accogliendo lo 
standard della reasonable woman, standard che permetterebbe di 
educare gli uomini a capire qual è la linea di confine tra i 
comportamenti che offendono le persone dell’altro sesso97. D’altra 
                                                             
96 BRUNI M., in Consiglio Regionale della Toscana – Commissione pari opportunità 
uomo-donna, Quaderno n. 52 “Contrastare le discriminazioni “, a cura di Giuseppe De 
Marzo e Marina Capponi, Firenze, 2011, pag. 43 ss. 
97 Izzi D., Molestie sessuali e rapporti di lavoro, in Lavoro e Diritto, 1995, 304.  Cit. in 
BRUNI M., in Consiglio Regionale della Toscana – Commissione pari opportunità 
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parte, quando si persegue la tutela dalle condotte moleste di un 
principio primario come quello del rispetto della dignità della persona, 
non ci si può affidare a parametri di valutazione legati a modelli sociali 
di comportamento. La formulazione introdotta dal Legislatore nella 
norma evita l’utilizzo dello stereotipo con l’intento di allargare l’ambito 
di applicazione della norma a più situazioni di condotte indesiderate, a 
tutte le condotte giudicate indesiderate dalla vittima in ragione del 
fatto che non vi sono spazi in termini di paragone.  
Il Legislatore, per caratterizzare il comportamento del molestatore, ha 
utilizzato l’espressione “indesiderati” in riferimento ai comportamenti 
di entrambe le fattispecie, ma ha individuato una radice diversa: le 
molestie sono poste in essere “per ragioni connesse al sesso”, mentre 
le molestie sessuali hanno una “connotazione sessuale”. 
Per la Dottrina prevalente “il sesso delle vittime” rileva come 
“movente” nell’ipotesi di molestia” e questo sta a significare che il 
comportamento semplicemente molesto è il risultato di un’operazione 
di individuazione della motivazione del comportamento che si basa 
essenzialmente sulla differenza di sesso o genere tra i due soggetti. 
Diversamente nelle molestie sessuali il sesso assume rilevanza come 
“modalità attuativa della condotta” e la configurazione del 
comportamento sessualmente molesto è il risultato di una 
qualificazione data al comportamento in sé, in quanto finalizzato a 
ledere un diritto collegato direttamente con la sessualità del soggetto 
e non alle sue ragioni. 
Con il riferimento all’indesideratezza e la sua impostazione 
prevalentemente soggettiva il Legislatore ha formulato una disciplina, 
sulla scia delle Direttive comunitarie, che avvantaggia la presunta 
                                                             
uomo-donna, Quaderno n. 52 “Contrastare le discriminazioni “, a cura di Giuseppe De 




vittima e riconosce le nozioni di molestia e molestia sessuale come uno 
strumento difensivo verso i comportamenti soggettivamente percepiti 
come sgraditi e può comportare l’inconveniente di un eccessivo 
esercizio del discernimento del giudice in sede di valutazione giudiziale 
dell’indesideratezza, sulla base del prudente apprezzamento piuttosto 
che sulla base di riscontri oggettivi o tecnicamente misurabili. 
La molestia semplice, in sede di trasposizione, è stata definita tale 
quando i “comportamenti sono posti in essere per ragioni connesse al 
sesso” mettendo in risalto il movente che con un’interpretazione 
strettamente letterale si palesa nella necessaria individuazione della 
ragione o motivo che sta alla base del comportamento in chiave di 
intento soggettivo. Questo fa sì che gravino sulla vittima maggiori e più 
difficili oneri probatori in ragione del fatto che quest’ultima dovrà 
provare l’intenzionalità della condotta che è dettata dalla “ragione 
diversificatrice del sesso” andando in direzione contraria alla normativa 
antidiscriminatoria che agevola la posizione del molestato. Tuttavia, 
distogliendo l’attenzione dal dato letterale e richiamando la Direttiva 
2002/73/CE la molestia è estensivamente individuata nel 
“comportamento indesiderato connesso al sesso” senza riferimento 
alcuno a motivazioni soggettive dell’agente e si può affermare che 
l’intenzionalità dell’agente rimane in ombra ed è considerata come 
elemento accidentale della fattispecie, permettendo alla vittima di 
limitarsi a provare l’indesideratezza del comportamento altrui per il 
fatto che interessa il genere di appartenenza che la rende più debole. 
Risulta pertanto goffa la trasposizione italiana nel punto in cui specifica 
che la ragione del comportamento è connessa al sesso perché favorisce 
un’interpretazione letterale e un ridimensionamento della fattispecie 
restrittivo. 
Tali problemi interpretativi non si pongono in relazione 
all’indesideratezza relativa alla nozione di molestie sessuali, infatti, il 
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Legislatore precisa specificatamente che le molestie sessuali ricorrono 
nelle ipotesi di “comportamenti indesiderati a connotazione sessuale” 
e qui l’espressione “indesideratezza” è utilizzata con il preciso effetto 
di non ritenere necessarie le indagini probatorie sulle modalità di 
estrinsecazione del comportamento da parte dell’offensore. Dunque 
l’espressione “a connotazione sessuale” si presenta come uno 
strumento di qualificazione dei “comportamenti indesiderati” e questa 
caratteristica fa sì che chi intenda agire in giudizio per denunciare una 
molestia sessuale debba provare soltanto “l’indesideratezza” e 
null’altro poiché è la connotazione sessuale ad essere connaturata al 
comportamento stesso. In definitiva l’indesideratezza del 
comportamento, sia connessa al sesso o a connotazione sessuale, si 
presenta come fattore differenziale tra le due fattispecie: nelle 
molestie sessuali, la connotazione sessuale serve a definire il campo di 
applicazione dei comportamenti che integrano la fattispecie, mentre 
nelle molestie di genere, il fattore differenziale serve a individuare le 
ragioni del comportamento e il conseguente campo probatorio.  
Il Legislatore, oltre all’indesideratezza, introduce un’ulteriore 
elemento di diversificazione tra le molestie sessuali e le molestie, 
individuando per le prime le modalità di estrinsecazione del 
comportamento. Il II comma ter dell’art 26 C.po. precisa che può 
trattarsi di comportamenti espressi:  
 in forma fisica: ossia quei comportamenti che creano un 
contatto diretto tra molestato e molestatore che può essere più 
o meno prolungato nel corso del tempo; 
 in forma verbale: ossia quei comportamenti che si realizzano 
tramite l’uso delle parole98; 
                                                             
98 Si ricorda qui la pronuncia della Pretura di Milano del 12/01/1995 che qualificava 
come molestia sessuale l’invito rivolto da un dirigente a una lavoratrice ad evitare 
l’uso della minigonna, in GC, 1995, I, pag. 2267  
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 in forma non verbale:  ossia i comportamenti che non creano un 
rapporto tattile tra i due soggetti. 
 
2) Lo “scopo” o “l’effetto” lesivo 
L’interpretazione delle due fattispecie non è unicamente legata al fatto 
che le condotte siano indesiderate per chi le subisce, esse si connotano 
anche per la medesima la finalità dichiarata di tutelare il lavoratore o 
la lavoratrice da tutti i comportamenti aventi “lo scopo o l’effetto di 
violare la dignità di una lavoratrice o di un lavoratore” e “creare un 
clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo”.  
Tale previsione si presta a molteplici considerazioni, la prima delle quali 
riguarda il profilo della volontà dell’agente tra lo scopo e l’effetto (ed 
intesa come intenzionalità della condotta molesta si concreta nella 
lesione della dignità causata dal comportamento). 
In passato si è sostenuto, in assenza di un riferimento legislativo, che le 
molestie ricondotte tra le discriminazioni di genere non subissero un 
aggravamento del profilo dell’agente per potervi essere assimilate 
perché se da un lato era pacifica la prova del nesso causale fra 
comportamento offensivo ed effetto pregiudizievole sul rapporto, 
dall’altro era irrilevante l’elemento intenzionale in relazione alla sfera 
volitiva dell’autore, anche perché la nozione di discriminazione 
prescindeva dall’analisi della volontarietà degli effetti essendo 
sufficiente che questi fossero imputabili e realizzati concretamente 
dall’autore della condotta. Non si richiedeva pertanto che l’autore del 
comportamento indesiderato fosse consapevole di provocare un 
danno di genere, anche se la vittima rimaneva chiaramente 
consapevole di aver subito un torto e di essere stata lesa nella sua 
dignità personale. Questa impostazione non era quantomeno condivisa 
all’unanimità in Dottrina, dove si contrapponeva la posizione di chi 
riteneva che per integrare la fattispecie illecita fosse necessario un 
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“intento finalisticamente lesivo da parte dell’offensore” facendo leva 
su quanto disposto dall’art 1345 C.C. (c.d. teoria soggettiva della 
discriminazione), a quella di chi sosteneva ormai superata tale 
concezione in virtù dell’entrata in vigore delle riforme legislative degli 
anni ’90 ed affermava che la fattispecie fosse integrata a prescindere 
dall’elemento psicologico dell’autore e si concretizzava solamente 
tramite la realizzazione di una conseguenza pregiudizievole per la 
vittima. 
Con l’entrata in vigore dell’art 26 C.po. si segna definitivamente il 
superamento, iniziato con l’approvazione della l. n. 125/1991, delle c.d. 
“teorie soggettive” della discriminazione, dove si attribuiva all’animus 
nocendi99 la natura di elemento essenziale della fattispecie, alle c.d. 
“teorie oggettive”. 
Il Legislatore italiano, nel definire le molestie e le molestie sessuali, si è 
preoccupato di reprimere i comportamenti che abbiano lo “scopo o 
l’effetto” di violare la dignità sul luogo di lavoro e ha così scelto di 
estendere la tutela seguendo l’impostazione dottrinale ormai 
consolidata ricomprendendo sia la nozione soggettiva che quella 
oggettiva di molestia e a tal fine ha utilizzato un linguaggio tale da 
comprendere sia la repressione dei comportamenti concretamente e 
intenzionalmente lesivi della dignità del soggetto colpito, sia la mera e 
sola intenzione di arrecare pregiudizio pur senza l’ottenimento del 
risultato.100 
Partendo proprio da quest’ultima considerazione il Legislatore con 
l’espressione “comportamenti indesiderati […] aventi lo scopo di 
                                                             
99 Ossia l’intento di nuocere al lavoratore discriminato o di procedere a una 
differenziazione di trattamento fondata principalmente sul genere. In questa 
prospettiva la consapevolezza dell’atto commissivo o omissivo diveniva necessaria.  
100 LAZZERONI L., molestie e molestie sessuali: nozioni, regole, confini, in Il nuovo 
diritto antidiscriminatorio: il quadro comunitario e nazionale, a cura di Barbera-Aimo, 
2007, pag. 391 
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“violare la dignità” ricomprende nel divieto non solo i comportamenti 
“finalisticamente orientati” che realizzano l’effetto lesivo, ma anche 
quelli che “pur essendo finalisticamente preordinati non realizzano lo 
scopo”.  
La scelta del Legislatore di estendere la tutela dai comportamenti 
molesti anche alle “condotte non intenzionali” è una scelta coerente 
con quanto dispone il Codice delle pari opportunità in materia di 
discriminazioni che, secondo un’impostazione ormai costante, 
considera vietate anche le condotte non intenzionali come si desume 
dall’introduzione della nozione di discriminazione indiretta101 
nell’ambito dei divieti.  
Per quanto riguarda i comportamenti voluti e produttivi dell’effetto il 
Legislatore li prevede espressamente attraverso l’espressione “aventi 
l’effetto di violare la “dignità” e la rilevanza dell’elemento finalistico è 
implicita nell’uso della formula “allo scopo di” anche se viene 
considerato come una sorta di legame funzionale al requisito di 
consapevolezza e volontà dell’atto.  
Per quanto concerne invece i comportamenti finalisticamente orientati 
ma improduttivi dell’effetto risulta difficile individuare una forma di 
tutela relativa alle condotte commissive oltre all’azione di nullità, 
soprattutto per la difficoltà di provare il danno alla dignità subito e non 
tanto per la difficoltà di provare l’intento psicologico.  
Ad ogni modo la formulazione normativa delle molestie e delle 
molestie sessuali conferma di mantenere l’ottica “della vittima” e non 
                                                             
101 D.lgs. 198/2006 Art. 25. Discriminazione diretta e indiretta: Si  ha discriminazione 
indiretta, ai sensi del presente titolo, quando una disposizione, un criterio, una prassi, 
un atto, un patto o un  comportamento  apparentemente  neutri mettono o possono 
mettere i lavoratori  di  un  determinato sesso in una posizione di particolare 
svantaggio   rispetto   a  lavoratori  dell'altro  sesso,  salvo  che riguardino   requisiti  
essenziali  allo  svolgimento  dell’attività lavorativa, purché' l'obiettivo sia legittimo e 





quella del molestatore che dal 1991 è andata formandosi nel 
Legislatore comunitario. Tale dato si conferma nel fatto che il 
Legislatore non si è accontentato di punire tutti i comportamenti che 
rispondono al carattere di “indesideratezza” ma ha posto come dato di 
riscontro “oggettivo” la violazione della dignità e la creazione di un 
ambiente di lavoro di un certo tipo indipendentemente 
dall’intenzionalità dell’agente. Questi elementi, da un lato aiutano a 
correggere il rischio di un’eccessiva soggettivizzazione 
dell’indesideratezza, dall’altro aiutano a limitare il campo di azione 
delle molestie e delle molestie sessuali permettendo di riconoscerle 
solamente quando ledono un particolare bene giuridico nello specifico 
il bene della dignità e della vivibilità del contesto lavorativo che 
permettono di oggettivare due fattispecie che altrimenti sarebbero 
lasciate sguarnite di valutazioni oggettivistiche anche in sede 
processuale. 
3) La violazione della dignità e la compromissione dell’ambiente 
lavorativo 
Affinché sia integrata la fattispecie la norma richiede la violazione della 
dignità di un soggetto ed impone una serie di riflessioni. 
Un primo ordine di riflessioni lo impone la circostanza secondo la quale 
questa tipologia di comportamenti compromettano la “dignità 
individuale”: il Legislatore senza alcun ombra di dubbio ha voluto 
prendere in considerazione la tutela del bene costituzionale della 
dignità, tuttavia, in sede di trasposizione, ha tradotto diversamente il 
testo della Direttiva comunitaria 2002/73/CE dove il comportamento 
indesiderato viola la dignità di una “persona”, mentre il Legislatore 
italiano ha statuito che il comportamento indesiderato violi la dignità 
di “una lavoratrice o di un lavoratore”. Si tratta di una differenza 
letterale che non può passare inosservata per la corretta ricostruzione 
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della fattispecie perché si pone in contrasto con quanto disposto dalla 
Direttiva 2002/73/CE che fornisce una vera e propria definizione legale 
per le molestie di genere e per le molestie sessuali per le quali si è 
ritenuta la non modificabilità in sede di trasposizione nella Legislazione 
Nazionale. Inoltre il termine “persona” è sicuramente un’espressione 
più ampia e adeguata di “lavoratrice o lavoratore” nel rafforzare la 
volontà di tutela dall’offensività delle molestie e molestie sessuali.102 
Il dato di maggior perplessità è dato dal richiamo al fattore differenziale 
di genere utilizzato dal Legislatore italiano che si concretizza nell’uso 
del maschile e del femminile insieme alla qualificazione della figura nel 
“lavoratore o lavoratrice”. 
In Dottrina si è ritenuto che la differenziazione del genere “maschile-
femminile” confermi la bidirezionalità della disciplina e che dia una 
particolare colorazione alla dignità, tale da ritenere che la lesione 
riguardi un soggetto che ha specifici attributi sessuali così 
caratterizzanti da far ritenere necessaria la specificazione legislativa.  
Per quanto riguarda poi l’espressione definitoria “lavoratrice-
lavoratore”, originariamente individuata nella “persona” dalla Direttiva 
comunitaria 2002/73/CE, la Dottrina ha ritenuto che la traduzione in 
questione non sia stata adottata dal Legislatore intenzionalmente in 
ragione di una volontà riduttiva, ma piuttosto che abbia voluto 
richiamare la funzione sociale della vittima tale da voler far intendere 
che la lesione della dignità debba essere fornita non in rapporto al 
singolo come tale, bensì quale esercente di una specifica funzione nel 
contesto “economico-social-produttivo” di riferimento e l’uso di un 
termine “più riduttivo e specifico”. quale quello di lavoratrice o 
                                                             
102 LAZZERONI L., molestie e molestie sessuali: nozioni, regole, confini, in Il nuovo 
diritto antidiscriminatorio: il quadro comunitario e nazionale, a cura di Barbera-Aimo, 
2007, pag. 391; BRUNI M., in Consiglio Regionale della Toscana – Commissione pari 
opportunità uomo-donna, Quaderno n. 52 “Contrastare le discriminazioni “, a cura di 
Giuseppe De Marzo e Marina Capponi, Firenze, 2011, pag. 43 ss. 
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lavoratore, sarebbe giustificato dalla logica di aver voluto qualificare la 
vittima all’interno di quello che è l’ambito applicativo della Direttiva 
che consiste nella sfera strettamente lavorativa, anche se in Dottrina 
c’è chi confuta questa lettura riduttiva della norma e sostiene che sulla 
base dell’intero sistema antidiscriminatorio, non sia possibile ritenere 
come molestie e molestie sessuali solamente quelle condotte attinenti 
alla prestazione lavorativa e che coinvolgano il molestato solamente 
nella sua veste di lavoratore o lavoratrice.103 
Nella formulazione letterale dell’art 26 C.po. il Legislatore individua 
l’effetto ulteriore prodotto dal comportamento indesiderato: la 
creazione di un clima intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o 
offensivo. 
Anche in questa occasione il Legislatore ha recepito la normativa 
comunitaria in termini difformi, infatti, la Raccomandazione 
92/131/CEE del 27 novembre 1991 che in quel periodo si accingeva a 
fornire il contorno della nozione di molestia sessuali (e forse anche in 
senso lato della molestia tout court) asseriva che fosse qualsiasi 
comportamento, a connotazione sessuale o altro tipo di 
comportamento basato sul sesso compreso quello di superiori e 
colleghi che offenda la dignità delle donne e degli uomini sul lavoro, è 
inammissibile “se è indesiderato, sconveniente o offensivo per la 
persona che lo subisce” oppure “se crea un ambiente di lavoro 
intimidatorio, ostile o umiliante”104. 
La Raccomandazione poneva tali elementi come una condizione 
alternativa, mentre nelle Direttive successive e nella trasposizione del 
Legislatore italiano questa sollecitazione viene disattesa in pieno 
mediante l’utilizzo della congiunzione “e”105. 
                                                             
103 LAZZERONI L., Molestie e molestie sessuali, op. cit.  
104 Raccomandazione 92/131/CEE art 1 comma I lett. a, lett. c 
105 Da notare che la legge delega n. 306/2003 prevedeva la disgiuntiva “o” 
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Pertanto dalla formulazione attuale dell’art 26 C.po. la fattispecie delle 
molestie e delle molestie sessuali risulterebbe integrata quando dal 
comportamento indesiderato deriva “sia una lesione della dignità sia 
la creazione in ambito aziendale di un clima lavorativo intimidatorio, 
ostile, umiliante, degradante o offensivo per il vessato”.  
Pertanto la condotta indesiderata da cui deriva la lesione e la creazione 
di un clima aziendale particolare sembrerebbero porsi nella normativa 
italiana come condizione essenziale e non come condizione alternativa 
per l’integrazione della fattispecie e questo è un rilievo assolutamente 
importante: è tutt’altro che scontato che entrambi gli effetti si 
realizzino contemporaneamente in occasione dei comportamenti 
molesti, senza considerare poi la difficoltà di provarli entrambi.  Per 
questo motivo è assolutamente necessario procedere 
all’interpretazione delle singole particelle che compongono il dettato 
normativo e prendere le mosse dal significato di “creazione di un clima 
intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo”. 
Il “clima” di cui parla la norma, innanzitutto, può essere inteso come 
l’ambiente in cui vive la vittima e può declinarsi in due accezioni: 
-da un lato, si intende l’ambiente lavorativo come “prolungamento” 
della percezione di sé e in questo caso la disciplina non si aggancerebbe 
a un dato di riscontro oggettivo perché l’ostilità, l’offensività del clima 
sarebbe il frutto dell’auto-percezione della vittima strettamente legato 
alla sua emotività e alle sue sensazioni personali; 
-dall’altro come ambiente lavorativo in cui vive la collettività operosa 
dei lavoratori nel suo complesso e in tal caso il clima sarebbe legato a 
un riscontro verificabile oggettivamente in quanto gli effetti provocati 
dalla condotta molesta sono il risultato diretto di un esame 
complessivo dell’ambiente di lavoro nel quale la vittima è inserita.  
Entrambe le interpretazioni, tuttavia, pur adattandosi bene alla 
costruzione definitoria delle molestie e delle molestie sessuali, 
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presentano alcuni inconvenienti di fondo; ove si ritenga più 
convincente la prima interpretazione si corre sempre il rischio di 
incorrere nella conseguenza di riconoscere l’illiceità della condotta non 
a motivo del comportamento molesto ma soltanto quando la condotta 
alteri la rappresentazione che ha di sé il soggetto in relazione al 
contesto in cui è inserito e questo avviene nei casi di comportamenti 
ripetuti o a forte rischio di reiterazione; 
qualora si ritenga invece predominante la seconda interpretazione, 
sarebbe difficile cogliere la ragione per cui il Legislatore comunitario e 
nazionale abbiano creato l’effetto ulteriore della creazione di un 
determinato ambiente lavorativo soprattutto in relazione alle molestie 
sessuali, e si creerebbe un irrigidimento della fattispecie inopportuno. 
Inoltre nel caso in cui si crei un contatto tra molestato e molestatore, 
questa condizione comporta due conseguenze ulteriori che consistono 
nell’adempimento di un ulteriore onere probatorio e soprattutto nel 
richiedere alla vittima di provare un effetto (la creazione di un clima 
intimidatorio ecc.) che non sempre è ricorrente. Questi oneri probatori 
aggravano la posizione della vittima soprattutto nei casi di molestia e 
di molestia sessuale gravi, senza tenere conto che quest’ultima poi, per 
la vergogna di essere sottoposta a molestie, tende a nascondere gli 
episodi all’interno dell’ambiente lavorativo e questo avviene a maggior 
ragione in questo contesto dove oltre al timore per la reazione della 
vittima ci si preoccupa anche dell’aspetto professionale e dell’impiego. 
La presenza del clima intimidatorio ecc. all’interno del luogo di lavoro 
è inversamente proporzionale alla gravità delle molestie stesse e a 
conferma di ciò basti pensare che le denunce sporte sono davvero 
molto poche proprio per paura del disagio che la vittima si troverebbe 
ad affrontare. Inoltre sarebbe ridicolizzante per la vittima richiamare il 
clima intimidatorio nel caso in i colleghi non percepiscano il disagio 
della vittima nei confronti dei comportamenti molesti e in tal caso 
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l’azionabilità del diritto potrebbe essere condizionata dall’ambiente 
circostante e dalla sua possibile reazione.  
Sarebbe sicuramente stato diverso se il Legislatore avesse individuato 
il “clima” in questione come un elemento di misurazione della condotta 
molesta o come elemento di rilevazione del fatto e non come una 
condicio sine qua non, in modo da ponderare il risarcimento del danno 
anche sulla base che il contesto di riferimento abbia risentito degli 
episodi molesti. 
Quanto alla descrizione del “clima” il Legislatore ha impiegato una serie 
di aggettivi ampi, ai quali è facile ricondurre le forme di malessere più 
varie che consistono nel carattere intimidatorio, ostile, umiliante, 
degradante ed offensivo. 
Chiudendo il cerchio del ragionamento qui prospettato, la Dottrina106 
ha sottolineato che la legge delega n. 306/2003 richiedeva che 
l’intervento normativo tenesse conto, nella valutazione del clima, 
anche delle circostanze ambientali, per agevolare la comprensione e la 
repressione del fenomeno, ponendo così la creazione di un 
determinato clima in alternativa alla violazione della dignità di una 
persona (qualificata come lavoratore nei provvedimenti successivi). Il 
punto di deviazione resta sempre la trasposizione difforme della 
normativa comunitaria rappresentato dalla sostituzione della 
disgiuntiva “o” con la congiunzione “e” dalla quale risulta che debbano 
sussistere, quali condizioni essenziali, sia la condotta indesiderata sia il 
clima aziendale per l’integrazione della fattispecie. La Dottrina 
maggioritaria ritiene che non sia possibile accogliere tale impostazione, 
poiché oltre ad aggravare gli oneri probatori in capo alla vittima, 
vengono escluse tutte quelle fattispecie in cui, pur sussistendo una 
condotta molesta particolarmente grave tale da violare la dignità del 
                                                             
106 LAZZERONI L., molestie e molestie sessuali, op. cit ; BRUNI M., molestie e molestie 
sessuali sotto l’ombrello del diritto antidiscriminatorio, op. cit. 
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lavoratore, non sussiste anche un determinato clima aziendale per il 
molestato e viceversa. 
Questa impostazione estensiva è stata accolta recentemente dalla 
Corte di Cassazione107 che in una recente pronuncia ha dato rilievo 
unicamente alla condotta molesta in sé considerata, che pur 
concretizzandosi in comportamenti grossolani, era di percepita 
nell’ambito lavoristico di attitudine gravemente offensiva e lesiva della 
dignità della persona vessata in modo tale da far venir meno l’elemento 
fiduciario del rapporto, legittimando il licenziamento. Per la Corte, in 
tale occasione, non sono di alcun rilievo la circostanza che la vittima 
avesse potuto respingere in modo efficace le avances e che ricoprisse 
il ruolo di superiore gerarchico mettendola a riparo dal timore che i 
rifiuti potessero arrecare pregiudizio alla posizione lavorativa. Non 
veniva in rilievo il punto di vista soggettivo della vittima, la sua 
percezione del comportamento molesto, la circostanza 
dell’indesideratezza della condotta di chi la subisce.  
Quello che incontra l’interesse della Corte è che la condotta del 
molestatore abbia creato un “clima aziendale offensivo e degradante” 
e ciò ha indotto il Supremo Collegio a ritenere che la fattispecie 
discriminatoria della molestia sessuale si possa concretizzare 
alternativamente sia per la violazione della dignità del molestato, sia 
per la creazione di un clima lavorativo intimidatorio, ostile, degradante, 
umiliante o offensivo e non solamente quando sussistono entrambe le 
condizioni. La Suprema Corte con questa pronuncia rafforza quanto già 
sostenuto dalla Dottrina maggioritaria108 ed evita di irrigidire il sistema 
                                                             
107 Cass. Sez. lav. n. 6621 del 20 marzo 2007, Pres. Sciarelli, Rel. Lamorgese 
108 MISCIONE è critico per il collegamento dell’indesideratezza del comportamento 
molesto alla creazione di un clima di lavoro intimidatorio, ostile, degradante, 
umiliante o offensivo con la congiunzione “e”; in questo senso anche DEL PUNTA R.; 
LAZZERONI è propensa ad un’interpretazione estensiva della norma e a leggere come 
alternative le due condizioni, in Molestie e molestie sessuali, op. cit.  
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dandone una lettura estensiva e in questo modo è possibile ritenere 
prevalente la funzione sociale di tutelare la persona in modo circolare 
sia da un punto di vista soggettivo, ovvero quando l’individuo si sente 
oggetto di condotte indesiderate, sia da un punto di vista oggettivo 
ossia quando emergano in ambito lavorativo condotte vessatorie nei 
suoi confronti che per ipotesi limite potrebbero non essere avvertite 
come moleste dalla vittima stessa ma solo dai colleghi di lavoro e dal 
datore di lavoro.  
La lettura inclusiva di tutte le possibili fattispecie in cui una persona può 
essere violata nella sua integrità nell’ambito lavorativo è il frutto di una 
lettura costituzionalmente orientata dell’art 26 C.po. non affatto 
casuale. La normativa sulle molestie e sulle molestie sessuali, infatti, si 
concretizza nell’attuazione di obbligazioni indisponibili, intrasmissibili, 
irrinunciabili, inviolabili che scaturiscono dall’art 2 Cost. che nella sua 
accezione di norma di apertura consente di attribuire rilevanza 
giuridica alla “sessualità” come uno degli essenziali modi di espressione 
della persona umana, il diritto di disporne liberamente è senza dubbio 
un diritto soggettivo assoluto, che va ricompreso tra le posizioni 
soggettive direttamente tutelate dalla Costituzione ed inquadrato tra i 
diritti inviolabili della persona umana che l’art 2 Cost. impone di 
garantire109. 
In definitiva, con la formulazione finale della disposizione, dove si 
richiama “lo scopo o l’effetto di creare un clima intimidatorio, ostile, 
degradante, umiliante o offensivo”, il Legislatore ha voluto richiamare 
il fenomeno delle c.d molestie ambientali per evitare un’eccessiva 
soggettivizzazione della percezione del comportamento molesto. 
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3.2. Tipologie di molestie sessuali: il ricatto sessuale e la 
molestia ambientale 
La molestie sessuali ricomprendono tutti gli atteggiamenti che 
“enfatizzano il ruolo della donna come oggetto sessuale piuttosto che 
come collega di lavoro”110 e tradizionalmente vengono classificate in 
relazione alle forme di manifestazione esteriore. 
La prima classificazione delle molestie sessuali si individua nel Codice 
di Condotta del 1991 secondo cui un’offerta molesta può essere posta 
in essere in una pluralità di manifestazioni esteriori e distingue tra:  
 Comportamenti fisici a connotazione sessuale; 
 Comportamenti verbali a connotazione sessuale; 
 Comportamenti non verbali a connotazione sessuale; 
 Comportamenti basati sul sesso.111 
Tale “multiforme fenomenologia empirica”112 è stata ripresa dal 
Legislatore italiano all’interno dell’art 26 C.po. con riferimento alle sole 
molestie sessuali che sono state classificate in relazione alle forme 
espressive in fisiche, verbali e non verbali.113 
 Al primo gruppo appartengono tutti i contatti fisici indesiderati 
e sgraditi da parte del soggetto che li riceve e fanno parte di 
questa categoria una serie nutrita di atteggiamenti quali: 
toccamenti e strusciamenti del corpo altrui, carezze, baci, 
pizzicotti, colpetti, abbracci, palpeggiamenti e ai relativi 
                                                             
110 M. RUBENSTEIN, cit. in PIZZOFERRATO A., Molestie sessuali sul lavoro, pag. 42 
111 Per un approfondimento sul tema si veda pag. 15 
112 PIZZOFERRATO A., Op. cit. 
113PIZZOFERRATO A., Op. cit., LENSI C. Le molestie negli ambienti di lavoro in Codice 
delle pari opportunità¸ a cura di Giuseppe de Marzo, 2007, pag. 184 ss.; NUNIN R., Le 
molestie sessuali e risarcimento del danno esistenziale, Lav. nella Giurisprudenza, 
2002, 5, pag. 456 
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tentativi con l’uso della forza sino ad arrivare ai tentativi di 
violenza o stupri.114 
 Nella seconda categoria rientrano, invece, le proposte 
indecenti, le avances pesanti e non ricambiate, le domande 
sulla vita intima e sulle inclinazioni sessuali, le insinuazioni, gli 
epiteti e gli insulti, gli apprezzamenti allusivi ed i doppi sensi 
sgraditi, le esternazioni volgari sull'aspetto, sul corpo, 
sull'abbigliamento, le telefonate oscene, anonime e di 
minaccia, gli scherzi di cattivo gusto a sfondo sessuale, la 
pressione esercitata con le parole per ottenere favori sessuali, 
le richieste di appuntamenti in presenza di chiare 
manifestazioni di volontà contrarie da parte della vittima, le 
richieste implicite o esplicite di rapporti sessuali (in questo caso 
si può parlare anche di molestia relazionale). 
 Nell’ultima categoria rientrano invece una serie di condotte tra 
loro eterogenee che vanno dalle scritte licenziose, agli atti di 
esibizionismo, al dare occhiate maliziose o nell'assumere 
espressioni lascive, nello sbirciare una persona di nascosto 
mentre si trova in luoghi riservati (toilette e spogliatoi), 
nell'emettere fischi al passaggio, nel compiere gesti di 
significato sessuale, sino ad arrivare alla distribuzione di 
materiale pornografico in ufficio ovvero all’affissione di 
fotografie ed immagini scabrose e a chiaro contenuto sessuale 
che ricordino al soggetto molestato si essere considerato più 
per il ruolo sessuale che per le capacità lavorative. 
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pari opportunità¸ a cura di Giuseppe de Marzo, 2007, pag. 184 ss.; NUNIN R., Le 
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In quest’ultima ipotesi si parla di “molestia visiva” nella quale si include 
anche l’ipotesi di distribuzione del materiale pornografico nel luogo di 
lavoro. Sul piano pratico si identifica in un vero e proprio “assalto 
visivo” volto a creare delle barriere sul posto di lavoro dando 
un’immagine del lavoratore o della lavoratrice tutt’altro che 
professionale, seria e credibile che invece vorrebbe trasmettere. 
Le molestie sessuali presentandosi in una pluralità di manifestazioni 
esteriori si inseriscono nella classica bipartizione tipologica tra ricatto 
sessuale (o molestia coercitiva o sexual blackmail) e molestia 
ambientale (o non coercitiva o abusive environment sexual 
harassment)115.  
Tale distinzione si caratterizza innanzitutto per il diverso contesto di 
riferimento in cui si collocano i comportamenti sgraditi e per elementi 
ulteriori rispetto al fatto oggettivo, che operano un rinvio alla sfera 
volitiva del soggetto agente. 
Nel ricatto sessuale l’intenzione di compiere una molestia è 
accompagnata dalla minaccia di precludere opportunità di carriera alla 
vittima che non accolga le profferte sessuali, o di infliggerle delle 
sanzioni punitive come il licenziamento o il trasferimento. Quindi ciò 
che denota il ricatto sessuale è l’uso della coercizione come strumento 
per modificare o determinare le condizioni di impiego e per questo 
motivo è denominata anche molestia coercitiva. 
Nell’ipotesi di molestia ambientale la condotta dell’agente ha l’effetto 
di rendere l’ambiente di lavoro ostile, umiliante, degradante per la 
vittima, la cui tolleranza genera esclusione e degrada la condizioni di 
lavoro sino a pregiudicare il rendimento e l’integrazione produttiva. La 
                                                             
115 PIZZOFERRATO A., ult. Op. cit.; BRANCADORO M.D. – MANASSERO C., La tutela 
giurisdizionale degli interessi diffusi nei processi per molestie sessuali ed il ruolo della 
consigliera regionale di parità contro le discriminazioni di genere, in Giur. Merito, fasc. 
2, 2010, pag. 292B; LENSI C., Le molestie negli ambienti di lavoro in Codice delle pari 
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molestia ambientale anche se interferisce con lo svolgimento della 
prestazione di lavoro, contribuendo a creare un certo tipo di “clima”, 
non è finalizzata all’imposizione di una prestazione sessuale e può 
realizzarsi a prescindere dalla posizione gerarchica del soggetto agente 
senza che venga meno la censurabilità della condotta.  
Dunque la differenza tra le due fattispecie è alquanto marcata: nel 
ricatto sessuale la molestia è chiaramente intenzionale perché esiste 
un rapporto di causa-effetto (conosciuto e voluto dall’agente) tra il 
rifiuto della prestazione sessuale e la perdita di un beneficio lavorativo, 
mentre nella molestia ambientale l’intenzionalità è indifferente, poiché 
essa può sussistere anche senza tale intento in quanto ruota intono al 
dato “climatico” e comprende tutte le ipotesi di condotte che mirano 
ad avvelenare l’ambiente di lavoro rendendo il clima di lavoro ostile, 
umiliante, degradante o offensivo e poiché risulta priva di un’esplicita 
richiesta denota una condotta sessuale che disturba e offende la 
persona a cui è rivolta potendosi concretare non solo in condotte 
fisiche o gestuali ma anche verbali e pertanto prodursi mediante la 
ripetizione di soprannomi volgari e allusivi che pongono la vittima al 
centro di un comportamento sessuale scorretto che interferisce con 
l’attività lavorativa degradando l’ambiente di lavoro. 116 
Del resto è ampiamente documentato come, anche in assenza di danni 
lavorativi tangibili sotto il profilo professionale, a seguito delle molestie 
la vittima possa avere conseguenze pregiudizievoli per il suo benessere 
psicologico e subire un trauma psichico, fisico ed emotivo. Le molestie 
possono avvelenare l'ambiente di lavoro, il quale può essere 
considerato come una componente della situazione professionale e 
ove si dimostri che sussistono effetti di questo tipo, si può senz'altro 
affermare che le donne, costrette a lavorare in un ambiente per loro 
                                                             




umiliante dal punto di vista sessuale, godono di condizioni di lavoro 
sfavorevoli rispetto ai colleghi di sesso maschile.117 
La bipartizione tipologica ricatto sessuale- molestia ambientale, che è 
andata consolidandosi nell’elaborazione della Dottrina e della 
Giurisprudenza statunitense, è stata ritenuta non esaustiva perché non 
prende in considerazione un terzo genere di molestie rappresentato 
dalle “molestie fini a sé stesse”118 che si svolgono nel luogo di lavoro, 
ma non si traducono in una contromisura ai danni della lavoratrice in 
quanto non provocano ad alcun atto avente una diretta incidenza 
“ritorsiva” sullo svolgimento del rapporto e solitamente si tratta di 
molestie perpetrate dai colleghi di lavoro, nello specifico dal pari grado 
o addirittura dal sottoposto del soggetto molestato.  
In questo tipo di molestia manca lo scambio perché la condotta 
molesta si consuma senza minacce di rappresaglia in caso di rifiuto, 
come nella molestia rimasta allo stadio verbale o nel caso di un ricatto 
sessuale fallito. Tuttavia, anche in questa ipotesi, il comportamento 
indesiderato a connotazione sessuale può finire con il ledere la dignità 
della lavoratrice o del lavoratore senza comportare conseguenze nella 
sfera professionale e compromettere l’ambiente di lavoro rendendolo 
invivibile per la vittima, soprattutto in assenza di un provvedimento 
datoriale di cessazione della condotta. 
L’art 26 C.po. consente di colpire, all’interno del nostro ordinamento, 
sia le ipotesi di ricatto sessuale sia le ipotesi di molestia ambientale 
mediante la precisazione che il comportamento indesiderato deve 
avere lo scopo o l’effetto di creare un clima intimidatorio, ostile, 
degradante, umiliante o offensivo. In particolar modo per le molestie 
sessuali l’inclusione della molestia ambientale è avvenuta grazie alla 
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118 PIZZOFERRATO A., op. cit.; LENSI C., op. cit. 
94 
 
specificazione da parte del Legislatore delle modalità espressive del 
comportamento indesiderato e nella forma “non verbale” è stata 
riconosciuta l’inclusione della molestia ambientale.  
In conclusione tra le esemplificazioni dei comportamenti 
maggiormente esplicativi della condotta molesta rientrano: 
 Richieste esplicite o implicite di prestazioni sessuali o attenzioni 
a sfondo sessuale non gradite e offensive;  
 minacce, discriminazioni e ricatti, subiti per aver respinto 
comportamenti a sfondo sessuale, che incidano direttamente 
sulla costituzione, svolgimento od estinzione del rapporto di 
lavoro; 
 contatti fisici fastidiosi, indesiderati o richieste di 
appuntamenti, esterni al luogo di lavoro, ripetute e insistenti; 
 apprezzamenti verbali offensivi sul corpo, sulla sessualità o 
anche insinuazioni e commenti equivoci sull’aspetto esteriore 
di collaboratrici e collaboratori; 
 gesti o ammiccamenti sconvenienti e provocatori a sfondo 
sessuale; 
 esposizioni nei luoghi di lavoro di materiale pornografico; 
 scritti ed espressioni verbali sulla presunta inferiorità della 
persona, in quanto appartenente ad un determinato sesso o 
denigratori in ragioni della diversità di espressione della 
sessualità; 
 scritti o comunicazioni elettroniche (via e-mail aziendale, SMS 
ecc...) a contenuto esplicito o larvato, con invio di materiale 
riferibile alla sfera sessuale propria o della persona destinataria 
dello scritto o della comunicazione; 
 uso di terminologia sconveniente, sul luogo di lavoro, come 




3.3. Categorie più esposte alle molestie sessuali e 
conseguenze sulla vittima 
Vi sono categorie di persone più vulnerabili nella società e per questo 
risultano più esposte alle molestie sessuali. Questo dato di fatto è 
riportato all’interno del Codice di Condotta relativo ai provvedimenti 
da adottare nella lotta contro le molestie sessuali allegato alla 
Raccomandazione CE del 1991.119 Dal Codice di Condotta risulta come, 
secondo varie ricerche condotte negli Stati Membri, vi sia un nesso tra 
rischio di essere oggetto di molestie e la coscienza che hanno le 
potenziali vittime della propria vulnerabilità. Risulta che le categorie 
più esposte al rischio di subire molestie sono le donne divorziate e 
separate, le giovani e quelle che si affacciano per la prima volta al 
mondo del lavoro, le lavoratrici con contratti irregolari o precari, le 
donne che svolgono mansioni diverse da quelle tradizionali, le affette 
da menomazioni, le lesbiche e le appartenenti a minoranze razziali. In 
Italia dai dati riportati in una recente indagine ISTAT risulta che ad 
essere le più colpite sono le giovani tra i 14-24 anni. 
Un ulteriore dato emerso dallo studio del 1991 è che anche gli uomini 
denunciano molestie sessuali nei loro confronti, anche se in numero 
quantitativamente minore rispetto a quello delle donne e prendono la 
forma di provocazioni eccessive o di intimidazioni piuttosto che 
dell'esplicita richiesta di prestazioni sessuali. 
Le molestie a sfondo sessuale, come è pacificamente riconosciuto, 
rappresentano un’offesa alla dignità della persona che la subisce, sono 
un comportamento non ammissibile sul lavoro, inquinano l’ambiente 
di lavoro e possono provocare conseguenze negative sia sulla vittima, 
sia all’impresa, al datore di lavoro e agli altri colleghi. 
                                                             
119 RUBENSTEIN M., DE VRIES INEKE M., op. cit. 
96 
 
Gli effetti sulla vittima riguardano la salute, la fiducia, la morale e il 
rendimento. 
L'ansia e lo stato di agitazione permanente che possono generarsi 
portano frequentemente all’assenteismo per ragioni di salute, al calo 
di rendimento, alla ricerca di una nuova occupazione con la 
conseguenza che il lavoratore oltre a subire la molestia direttamente, 
deve anche fare i conti con il danno alle proprie prospettive di carriera 
determinate dal cambio di lavoro. 
Le molestie sessuali possono generare turbamento anche per i 
lavoratori che, pur non essendo direttamente vittime del 
comportamento molesto, ne vengano a conoscenza o ne siano 
testimoni. 
Le molestie sessuali possono avere effetti devastanti sull'equilibrio 
emotivo e psico-fisico di chi le subisce, come è documentato dagli studi 
effettuati in materia e dall’esperienza diretta di chi le subisce. 
Le principali conseguenze sulla vittima causate dalle molestie sul luogo 
di lavoro sono: 
ansia, stress, l’induzione di uno stato di agitazione e d'irritazione 
permanente, l’insorgenza di stati depressivi, l’insonnia e sintomi legati 
all'agitazione, emicranie, eruzioni cutanee, disturbi digestivi, cistiti, 
stanchezza, nausee. Inoltre le molestie sessuali possono portare alla 
diminuzione dell'efficienza lavorativa, danneggiare le possibilità di 
promozione e di carriera, minare la fiducia nelle proprie capacità, 
portare ad una situazione in cui l'unico sbocco resta dare le dimissioni 
o essere licenziati.120 
Gli effetti negativi delle molestie sessuali si risentono anche sul piano 
aziendale perché minano la competitività dell’impresa.  
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Il datore di lavoro risente di tali atteggiamenti sia in termini di calo di 
redditività dell’impresa a seguito delle continue assenze per malattia o 
dell'abbandono dei dipendenti che, per sfuggire alle molestie, 
rinunciano al posto di lavoro, sia sotto forma di ridotta produttività del 
personale, legato alla perdita di motivazioni personali e costretto a 
lavorare in un clima caratterizzato dalla mancanza di rispetto 
dell'integrità della persona. 
Permettere che nell’impresa si diffonda la pratica delle molestie 
sessuali si riflette anche sul giro degli affari, infatti, l’azienda subisce 
costi considerevoli a causa delle spese per la sostituzione di dipendenti 
dimessi e diminuzione della produttività individuale o di gruppo. 
Le molestie sessuali si traducono alla fine in spese aggiuntive a carico 
dell'impresa, in forma di ricambio accentuato del personale, flessione 
della produttività, calo del morale delle maestranze, aumento del tasso 
d'assenteismo e di malattia, incremento dei rischi per la sicurezza e la 
salute, ecc., cioè una catena di effetti che ostacolano l'efficienza e 
riducono l'economicità dell'impresa.121 
3.4. Molestie sessuali e mobbing  
Nell’ultima parte della definizione dell’art 26 C.po. il Legislatore ha 
introdotto il concetto di “molestia ambientale” mediante la previsione 
relativa alla “creazione di un clima intimidatorio, ostile, degradante, 
umiliante e offensivo” che appare attiguo a un altro fenomeno: quello 
del c.d. mobbing. 
La molestia ambientale consiste in una turbativa al normale 
svolgimento della prestazione lavorativa attraverso la creazione di un 
determinato clima lavorativo con l’effetto di costringe la vittima a 
piegarsi o a dimettersi di fronte alle profferte sessuali. 
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L’espressione “mobbing” deriva dal verbo inglese “to mob” che 
significa “assalire, attaccare, accerchiare” ed è un termine che è stato 
mutuato dall’etologia e utilizzato per la prima volta dal Premio Nobel 
per la Fisiologia e Medicina Konrad Lorenz nel 1961, che lo ha impiegato 
per descrivere il fenomeno dell’attacco del branco al fine di isolare un 
altro animale e allontanarlo dal gruppo o dal territorio di appartenenza. 
Il concetto di mobbing, inizialmente appannaggio della scienza medica, 
si inserisce in un momento successivo nel mondo della psicologia del 
lavoro grazie all’elaborazione del Professore e psicologo tedesco Heinz 
Leymann122 e in seguito in Italia lo stesso termine è stato impiegato 
dallo psicologo Harald Ege123.  
L’analisi del fenomeno entra a far parte dell’ambito organizzativo 
aziendale e si identifica con le vessazioni e le angherie, la persecuzione, 
ritorsione e violenza psicologica messe in atto deliberatamente e 
ripetutamente nel tempo dal datore di lavoro e dai colleghi, sia 
superiori di grado che di pari livello, nei confronti di un soggetto 
designato, tale da porlo in una condizione di estremo disagio 
caratterizzata da isolamento e terrore psicologico che può danneggiare 
l’equilibrio psicofisico fino anche a comprometterlo gravemente.124 Per 
la  Corte di Cassazione per “"mobbing" si intende comunemente una 
condotta del datore di lavoro o del superiore gerarchico, sistematica e 
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123 Per Ege: “Il mobbing è una guerra sul lavoro in cui, tramite violenza psicologica, 
fisica e/o morale, una o più vittime vengono costrette ad esaudire la volontà di uno o 
più aggressori. Questa violenza si esprime attraverso attacchi frequenti e duraturi che 
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124 GAROFALO D., mobbing e tutela del lavoratore tra fondamento normativo e 
tecnica risarcitoria, Lav. nella giurisprudenza, 2004, 6, pag. 521 
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protratta nel tempo, tenuta nei confronti del lavoratore nell'ambiente 
di lavoro, che si risolve in sistematici e reiterati comportamenti ostili che 
finiscono per assumere forme di prevaricazione o di persecuzione 
psicologica, da cui può conseguire la mortificazione morale e 
l'emarginazione del dipendente, con effetto lesivo del suo equilibrio 
fisiopsichico e del complesso della sua personalità.”125 
Sebbene molestie sessuali e mobbing siano due fenomeni diversi, è 
frequente notare una sovrapposizione e punti di contatto tra essi. Ad 
un primo esame entrambe le fattispecie incidono sull’ambiente di 
lavoro creando un clima di intimidazione, ostilità, degrado, umiliazione 
ed offesa e nell’esperienza concreta si nota come talune volte le 
molestie sessuali siano state ricondotte e analizzate dai giudici 
unitamente al fenomeno del mobbing.  
L’incrocio delle due fattispecie è stato considerato per la prima volta 
dal Tribunale di Torino126 nell’ambito di una controversia in cui la 
ricorrente lamentava di essere stata oggetto di atti persecutori da 
parte del proprio diretto superiore e relegata a lavorare in una 
postazione angusta ed isolata. In tale sentenza il Tribunale, che ha 
affrontato ex professo la questione del fenomeno del mobbing, al fine 
di ricostruire il disegno vessatorio su cui fondare la responsabilità del 
datore di lavoro ha tenuto conto anche delle molestie subite dalla 
vittima ad opera del superiore.  
Mobbing e molestie sono due concetti che hanno molti punti di 
contatto, tuttavia, ciò non toglie che sia difficile distinguere quando 
una molestia sessuale sia lo scopo del comportamento o una modalità 
per ottenere l’allontanamento del lavoratore dal posto di lavoro, anche 
perché accade spesso che quando la vessazione sfondo sessuale non è 
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corrisposta si trasformi in una strategia di molestia per portare il 
lavoratore alle dimissioni. 
Gli elementi per tracciare una linea di demarcazione tra i due concetti 
non mancano e ciò si deve anche all’effetto indotto dalle nozioni 
legislative di molestie e molestie sessuali.  Infatti anche se si volesse 
riconoscere l’impiego della tecnica definitoria utilizzata per integrare il 
mobbing, soprattutto per quel concerne gli effetti prodotti, le due 
nozioni restano separate grazie alla diversità di condizioni con cui si 
realizza l’integrazione della fattispecie. 
In primo luogo non si può ignorare come il mobbing sia uno strumento 
di tutela nei confronti della persona come entità complessiva e 
prescinda ad esempio dagli attributi fisici o da altri connotati della 
vittima che viene salvaguardata senza caratterizzazioni ulteriori. 
Questo non avviene nella molestia dove si mantengono le connessioni 
con i fattori differenziali della vittima (sesso o razza ad esempio) e dove 
la lesione della dignità è funzionalmente legata alla lesione della dignità 
di un soggetto con determinate caratteristiche o attributi personali, 
pertanto in relazione all’effetto il mobbing si presenta come uno 
strumento dai contorni più ampi poiché si presta a includere nella sua 
protezione vittime non oberate dalla necessità di argomentare a 
riguardo di tali attributi. 
In secondo luogo, la giurisprudenza, in coerenza con quanto sostenuto 
dalla psicologia del lavoro, richiede la persistenza e continuità della 
condotta affinché si possa parlare di mobbing127. La sussistenza di tali 
condizioni è del tutto assente nelle definizioni normative di molestia e 
molestia sessuale e ciò induce a ritenere integrata la fattispecie anche 
in presenza di un solo comportamento isolato, o nell’ipotesi di una 
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pluralità di comportamenti si ritiene che potranno essere tra loro 
scoordinati. 
In terzo luogo, l’ulteriore profilo di demarcazione nonché il punto di 
maggior distacco tra i due concetti può essere rappresentato 
dall’elemento psicologico. 
In questo ambito l’individuazione delle principali differenze tra i due 
concetti si deve a una recente sentenza del Tribunale di Forlì128 che 
uniformandosi alla psicologia del lavoro afferma che “capita sovente 
che le condotte di mobbing possano realizzarsi anche attraverso vere e 
proprie molestie sessuali ed allora appare problematico distinguere le 
due figure. Secondo la psicologia del lavoro, dalla quale il giurista trae 
il concetto stesso di mobbing, due sono le differenze fondamentali. La 
molestia sessuale può essere costituita anche da un solo atto, il 
mobbing deve essere sistematico; il molestatore ha nei confronti della 
vittima un chiaro intento libidinoso, il mobber può tendere a dare 
fastidio, denigrare, punire, espellere. In sostanza con la molestia si 
tenta una manovra di avvicinamento, mentre il mobbing è una 
strategia di allontanamento. 
La possibile linea di demarcazione tra le due condotte prese in 
considerazione, cioè molestia sessuale e mobbing, può essere 
rappresentata dall’elemento psicologico dell’autore. Posto, infatti, che 
nella molestia sessuale normalmente si rileva l’elemento della volontà, 
quanto meno nella forma del dolo eventuale, se l’autore delle molestie 
avrà avuto solo intenti di natura sessuale, senza ricercare ulteriori scopi 
dalla propria condotta, allora la fattispecie sarà riconducibile alle 
molestie sessuali. Si realizzano, per altro, nella realtà molte altre 
situazioni nelle quali il contenuto sessuale costituisce più lo sfondo, lo 
strumento per la molestia piuttosto che il fine: pensiamo ad ambienti di 
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lavoro maschili nei quali alla collega donna viene fatto subire un 
linguaggio volgare e pieno di doppi sensi: in caso come questo l’intento 
degli autori è molto più l’emarginazione che non la provocazione 
sessuale e, conseguentemente, la casistica potrà ricondursi a singoli 
episodi in un contesto mobbizzante.” 
Inoltre nel caso di specie il Tribunale di Forlì aveva ritenuto che le 
condotte realizzate fossero da ricondurre alle molestie sessuali 
piuttosto che al mobbing e “questa considerazione si rafforza pensando 
come in un caso del genere la figura del mobbing non apporterebbe 
alcun valore aggiunto ad una situazione già perfettamente inquadrata 
e regolata all’interno della casistica delle molestia sessuali. Infatti il 
mobbing, ipotesi complessa e che richiede una serie di particolari 
condizioni per verificarsi, risulta indispensabile in quelle situazioni nelle 
quali introduce una tutela più forte in funzione della gravità delle 
condotte considerate unitariamente oppure quando ci troviamo di 
fronte ad una serie di condotte, di per se legittime e non sanzionabili 
neppure civilmente ai sensi dell’art. 2043 c.c., che viste nel loro insieme 
compongono gli elementi richiesti per la realizzazione del mobbing, che 
in questo contesto manifesta la sua utilità pratica nell’ambito di un 
sistema che trova un elemento di chiusura e di tutela dell’integrità 
morale del lavoratore in questa figura particolare.” 
Ad ogni modo, nonostante le rilevanti differenze è importante 
sottolineare che molestie sessuali sul lavoro e mobbing sono entrambe 
fattispecie che incidono sulla salute e sulla serenità (anche 
professionale) del lavoratore e comportano l’obbligo a carico del 
datore di lavoro di adottare tutti i provvedimenti che risultino idonei a 
tutelare l’integrità fisica e la personalità morale dei lavoratori ai sensi 
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dell’art. 2087 C.c. e in presenza di una sua condotta omissiva sarà 
ritenuto responsabile in solido con il molestatore.129 
Dal confronto tra i due concetti risulta che si tratta, nonostante le 
differenze, di fenomeni che si sovrappongono per una buona porzione 
di superficie ma non sono pienamente coincidenti, infatti non tutti i 
comportamenti molesti danno luogo a mobbing e non tutti i 
comportamenti mobbizzanti scaturiscono in molestie. 
3.5. Molestie sessuali e art 2087 C.C.: il contributo della 
giurisprudenza 
Con il recepimento delle Direttive comunitarie, in particolar modo della 
Direttiva 2002/73/CE e l'inclusione delle nozioni di molestie e molestie 
sessuali tra le discriminazioni il volto del diritto antidiscriminatorio è 
mutato, non solo per il rafforzamento dell'effettività dell'apparato 
rimediale individuato dal Codice, ma anche per l'inclusione di questo 
nuovo concetto di discriminazione che si concretizza nei 
comportamenti aventi lo scopo o l'effetto di violare la dignità di un 
lavoratore o di una lavoratrice e di creare un clima di lavoro 
intimidatorio, ostile, degradante, umiliante o offensivo e cosa ancor più 
importante per il venir meno per la nuova fattispecie delle molestie 
della necessità di un tertium comparationis ovvero di un confronto tra 
situazioni rispetto alle quali si contesta un trattamento differenziato, 
perché le molestie non si concentrano tanto sulla diseguaglianza 
valutata sulla base del confronto di due situazioni per ritenere esistente 
una discriminazione come è sempre avvenuto in questa materia, ma 
piuttosto  si concentrano sulla lesione effettiva o anche potenziale della 
dignità umana (nello specifico del lavoratore). Nel contesto del nuovo 
diritto antidiscriminatorio si individua ancora un corpus di norme 
finalizzato alla promozione delle pari opportunità per i gruppi più 
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svantaggiati, ma  si individuano anche un serie di divieti che si 
dispiegano in contesti più ampi e nuovi, in particolar modo il Legislatore 
ha posto l'accento soprattutto nei confronti della protezione della 
dignità della persona umana come elemento che connette 
direttamente il tema delle discriminazioni e i diritti fondamentali della 
persona umana. In questa evoluzione del diritto antidiscriminatorio si 
passa dalla tutela dei gruppi affinché sia garantita la parità di 
trattamento non differenziato, l'eguaglianza delle condizioni di 
partenza alla tutela dell'individuo e i divieti di discriminazione, in 
particolare il divieto di molestare, diventano strumenti volti a 
proteggere la dignità del singolo senza che rilevino comportamenti 
uguali o diversi nei confronti di altri soggetti. In questo senso, le 
molestie incidono sicuramente sulla dignità umana perché sono 
comportamenti che hanno tutta l'idoneità a farlo, hanno infatti lo scopo 
o l'effetto di violare la dignità e questo aspetto assume rilievo centrale 
nella definizione di un comportamento come molesto. 
La virata teleologica compiuta dall'ordinamento comunitario e 
dall'ordinamento italiano ha posto all'attenzione dei giudici e degli 
interpreti il tema della violazione e protezione della dignità umana 
soprattutto grazie all'inserimento nel diritto antidiscriminatorio della 
definizione normativa di molestie e molestie sessuali. 
Il fenomeno delle molestie sessuali emerge negli anni '90 grazie 
all'apporto della giurisprudenza che si è resa protagonista nella 
protezione della dignità umana e si è fatta carico di colmare il vuoto 
normativo presente nel nostro ordinamento tramite l'elaborazione di 
precetti tratti da discipline già esistenti, talvolta anche tramite vere e 
proprie forzature. Nonostante i limiti con cui si presenta tale azione, la 
giurisprudenza italiana detiene il merito di essersi fatta portavoce della 
realtà sociale cogliendone i mutamenti, anche attraverso una capacità 
di adattamento nella rilettura del testo costituzionale volta a valorizzare 
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la tutela sotto il profilo dei beni fondamentali della persona ed ha 
alimentato la consapevolezza dell'illiceità del fenomeno e della 
fruibilità degli strumenti di tutela. 
In assenza di una definizione normativa è stata la giurisprudenza ad 
individuare i criteri idonei a individuare le condotte potenzialmente 
lesive della sfera sessuale della vittima e ha ricondotto nell’ambito della 
fattispecie comportamenti quali l’atto di alzare la maglietta alla collega 
scoprendone in parte il seno oppure tramite un’elaborazione più 
complessa come l’invito rivolto a una dirigente d’azienda di non 
presentarsi al lavoro in minigonna per evitare degli altri colleghi 
apprezzamenti, fischi e battute.130  
Il Tribunale di Milano131 ha ritenuto che le avances “nel luogo di lavoro, 
apprezzamenti allusivi, battute a sfondo sessuale, inviti a cena 
tendenziosi, telefonate continue con costanti ricadute sul piano 
sessuale, approccio tramite un bacio o proposte di approccio, sono 
qualificabili come molestie sessuali e come tali ledono la personalità, di 
cui la dignità personale è un attributo, dando luogo alla risarcibilità del 
danno in via equitativa; a tal fine debbono essere utilizzati come 
parametri durata, intensità e gravità dell’offesa, la posizione delle parti, 
le circostanze in cui l’offesa è arrecata”  mentre non è stata ritenuta 
illecita la condotta da parte del datore di lavoro dichiaratosi alla propria 
segretaria con un anello e il tentativo di un bacio, rifiutato dalla donna, 
nel corso di una cena di lavoro, in quanto ritenuto posto in essere sulla 
base di un sentimento profondo132. 
Nell'intento di offrire una tutela efficace alle vittime in relazione a una 
fattispecie non contemplata dall'ordinamento, la giurisprudenza ha 
innanzitutto cercato di valorizzare il precetto individuato all'art 2087 
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C.C. e ha ricondotto la tutela contro le molestie sessuali nell'ambito 
dell'obbligo di sicurezza gravante sul datore di lavoro tramite una 
lettura costituzionalmente orientata degli articoli 32 Cost. e 41 Cost. 
che tutelano rispettivamente la tutela della salute come diritto 
fondamentale del cittadino e la dignità umana come limite all'iniziativa 
economica privata interessandosi  alla tutela del lavoratore non solo 
sotto per quanto riguarda l'adozione di cautele infortunistiche ma 
anche della sua tutela per ciò che concerne il benessere psicofisico e la 
personalità morare del prestatore. 
L'art 2087 C.C. rubricato "Tutela della condizioni di lavoro" sancisce che: 
"L'imprenditore è tenuto ad adottare nell'esercizio dell'impresa le 
misure che, secondo la particolarità del lavoro, l'esperienza e la tecnica, 
sono necessarie a tutelare l'integrità fisica e la personalità morale dei 
prestatori di lavoro." 
 La disposizione in questione prevede un obbligazione a carico del 
datore di lavoro valevole nei rapporti fra le parti e strettamente 
integrativa del rapporto contrattuale e Giurisprudenza e Dottrina 
ritengono che le molestie sessuali siano da ricondurre alla violazione 
dell'obbligo di sicurezza e protezione dei lavoratori. Il generale obbligo 
di sicurezza tutelato dalla norma, impone all'imprenditore di adottare 
le misure necessarie non solo a tutelare l'integrità fisica, ma anche la 
personalità morale del lavoratore e in sostanza la norma individua nella 
tutela del benessere psicologico e della personalità morare uno 
specifico dovere per il datore di lavoro volto a garantire un ambiente di 
lavoro sereno. 
Si tratta di una norma inizialmente impiegata soltanto in relazione alla 
tutela del diritto alla salute, ma, successivamente sfruttata dagli 
interpreti anche in riferimento alla tutela della personalità morale dei 
lavoratori ed è strettamente legata al disposto costituzionale. 
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Immediato è il collegamento dell’“integrità fisica” con il diritto alla 
salute disciplinato dall’art 32 Cost. che non consiste solamente nella 
pretesa degli strumenti per la cura della salute ma in considerazione del 
vincolo contrattuale consiste anche nella pretesa di preservare 
l’integrità. 
Meno immediato risulta il collegamento con la “personalità morale” 
che, grazie alla rilettura alla luce del dettato costituzionale trova una 
collocazione naturale all’interno dei diritti inviolabili della persona ex 
art 2 Cost. e supportato da quanto disposto dall’art 41 Cost. impone al 
datore di lavoro di porre in essere tutti gli accorgimenti necessari a 
tutelare la personalità morale e permette di dare rilevanza alla dignità 
del lavoratore. In tal senso si ritiene che la personalità morale debba 
essere rinvenuta nella dignità come valore giuridico e come 
fondamento dei diritti inviolabili della persona ed è stato assunto dalla 
giurisprudenza al fine di censurare le condotte datoriali in materia di 
molestie sessuali, pertanto ove il datore di lavoro sia a conoscenza della 
commissione di atti di molestia sessuale è tenuto a compiere quanto 
necessario per impedire la reiterazione della molestia. 
Nello specificare il contenuto dell’obbligo imposto dall’art 2087 C.C. il 
Legislatore impone all’imprenditore di proteggere non solo l’integrità 
fisica ma anche la personalità morale e nel perseguire questo obiettivo 
di tutela del benessere psicofisico abbraccia la nozione di “salute” 
fornita dall’Organizzazione Mondiale della Sanità e la recepisce nel 
D.lgs. 9 aprile 2008 n.81 “Testo unico in materia di salute e sicurezza nei 
luoghi di lavoro”, in particolare all’articolo 2 del D.lgs. n. 81/2008 
comma I lett. o si definisce la “salute: come stato di completo benessere 
fisico, mentale e sociale, non consistente solo in un'assenza di malattia 
o d’infermità.” 
Con riferimento agli obblighi delle aziende e agli strumenti di 
prevenzione, non si può fare a meno di richiamare quanto disposto 
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dall’art 28 D.lgs. 81/2008 comma I e successive modificazioni secondo 
il quale: “La valutazione di cui all'articolo 17, comma 1, lettera a), anche 
nella scelta delle attrezzature di lavoro e delle sostanze o dei preparati 
chimici impiegati, nonché' nella sistemazione dei luoghi di lavoro, deve 
riguardare tutti i rischi per la sicurezza e la salute dei lavoratori, ivi 
compresi quelli riguardanti gruppi di lavoratori esposti a rischi 
particolari, tra cui anche quelli collegati allo stress lavoro-correlato, 
secondo i contenuti dell'accordo europeo dell'8 ottobre 2004, e quelli 
riguardanti le lavoratrici in stato di gravidanza, secondo quanto previsto 
dal decreto legislativo 26 marzo 2001, n. 151, nonché' quelli connessi 
alle differenze di genere, all’età, alla provenienza da altri Paesi e quelli 
connessi alla specifica tipologia contrattuale attraverso cui viene resa la 
prestazione di lavoro.” 
Il Legislatore ha così previsto l’obbligo di valutare tutti i rischi per la 
sicurezza e la salute dei lavoratori e ha ricompreso in quest’obbligo quei 
lavoratori appartenenti a gruppi esposti a particolari rischi, tra cui 
coloro collegati allo stress-correlato secondo quanto dispone l’Accordo 
Europeo dell’8 ottobre 2004 e alle differenze di genere. 
Nonostante le molestie e le molestie sessuali sul posto di lavoro siano 
escluse dalla regolamentazione dell'Accordo Quadro Europeo del 2004 
richiamato dall'art. 28 TU n. 81/2008, demandandole ad un futuro e 
specifico accordo, sono fenomeno che vengono comunque presi in 
considerazione, infatti vengono espressamente definiti dall'accordo 
stesso, all’art. 2 comma III, quali potenziali fattori di stress lavoro-
correlato legato al genere. Pertanto il nostro Legislatore dedicando una 
particolare attenzione e menzione ai rischi collegati alle differenze di 
genere ex art. 28 TU, tra cui rientrano sicuramente quelli collegati alle 
molestie sessuali sul posto di lavoro, rende la loro valutazione 
necessaria e obbligatoria. 
Infine, con il D.lgs. n. 5 del 2010 si è giunti alla conclusione del processo 
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di recepimento della Direttiva 2006/54/CE e con l'aggiunta dell'art 50 
bis C.po. Espressamente rubricato “Prevenzione delle discriminazioni” 
viene riconosciuta espressamente la politica di prevenzione contro le 
molestie all'interno del diritto antidiscriminatorio. La norma sancisce 
infatti che: “I contratti collettivi possono prevedere misure specifiche, 
ivi compresi codici di condotta, linee guida e buone prassi, per prevenire 
tutte le forme di discriminazione sessuale e, in particolare, le molestie e 
le molestie sessuali nel luogo del lavoro, nelle condizioni di lavoro, 
nonché' nella formazione e crescita professionale.” 
Facendo leva sui precetti Costituzionali la giurisprudenza ha ricostruito 
la disciplina e ha affermato che “Il datore di lavoro è tenuto ex art. 2087 
C.C. ad adottare tutte le misure necessarie a tutelare l'integrità fisica e 
la personalità morale del lavoratore e tra queste misure rientra anche 
l’attività volta ad impedire il compimento di molestie (sessuali e di 
genere) nel luogo di lavoro. 
Quanto individuato dalla giurisprudenza nella relazione tra molestie 
sessuali sul luogo di lavoro e art. 2087 è supportato da una corrente 
dottrinale che rinviene il minimo comune denominatore sia nella 
pratica giudiziaria, sia in via di principio, nel doveroso rispetto di dignità, 
libertà e integrità della persona, in particolare della donna. 
Dal tenore letterale della norma si desumono a carico del datore di 
lavoro un'obbligazione primaria consistente il divieto di porre in essere 
comportamenti commissivi che possano portare a ledere i beni 
garantiti dell'integrità fisica e della personalità morale e 
un'obbligazione strumentale che consiste nel porre in essere tutte le 
cautele necessarie a tutelare i beni in questione. 
In considerazione del fatto che la norma tutela non solo l'integrità fisica 
ma anche la personalità morale e l'imprenditore è tenuto a porre in 
essere tutte le misure necessarie per tutelarle, la giurisprudenza è 
ferma nel ritenere che dalla violazione dell'art 2087 C.C. derivi per il 
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datore di lavoro la responsabilità contrattuale per tutti i danni connessi 
all'attività prevista dal contratto di lavoro. La Corte di Cassazione ha così 
affermato che "la violazione dell'obbligo- discendente in capo al datore 
di lavoro ai sensi dell'art 2087C.C.- di tutelare l'integrità fisica e la 
personalità morale del lavoratore, determina una responsabilità 
contrattuale- come tale rientrante nella competenza del giudice del 
lavoro- la quale concorre con quella extracontrattuale derivante dalla 
violazione di diritti soggettivi primari. Il contenuto di tale obbligo non è 
circoscritto al rispetto della legislazione tipica della prevenzione, bensì 
( come emerge dall'interpretazione della norma in aderenza ai principi 
costituzionali e comunitari) implica altresì il dovere di astenersi da 
comportamenti lesivi dell'integrità psicofisica del lavoratore ( quali le 
molestie sessuali) che, siccome caratterizzati da dolo o colpa ed attuati 
durante l'orario di lavoro, sono fonte di responsabilità contrattuale per 
violazione dell'art 2087 C.C. ( oltre che degli obblighi di correttezza e 
buona fede di cui agli artt. 1175 e 1375 C.C.)."133 Ne consegue che 
qualora una lavoratrice subisca nell'ambiente di lavoro molestie 
sessuali e venga provata la responsabilità del datore che abbia violato i 
doveri sanciti dall'art 2087 C.C., questi sarà tenuto ex art. 13 e 32 Cost. 
a risarcire il danno alla persona subito dalla lavoratrice”134 e inoltre 
“L'art. 2087 C.C., supportato dal disposto dell'art. 41 comma 2 Cost., 
impone al datore di lavoro non solo di apportare le misure di sicurezza 
necessarie a tutelare l'integrità fisica del lavoratore, ma anche di porre 
in essere tutti gli accorgimenti necessari a tutelare la personalità 
morale; pertanto, ove il datore di lavoro sappia che un suo dipendente 
compie atti di molestia sessuale, è tenuto, secondo il tradizionale 
schema della "massima sicurezza fattibile" a compiere quanto 
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necessario per impedire il reiterarsi delle molestie”135. 
La giurisprudenza ammette anche forme di responsabilità 
extracontrattuale nei confronti del datore di lavoro e in molti episodi di 
molestie sessuali poste in essere da un dipendente egli potrebbe essere 
chiamato a rispondere per la violazione del generale principio del 
neminem laedere ex art 2043 C.C.  oppure ex art 2049 C.C. per culpa in 
vigilando per la condotta posta in essere dal proprio dipendente. Sotto 
questo ultimo profilo la giurisprudenza ritiene, anche se non è unanime 
a riguardo, che la responsabilità ex art 2087 C.C. si cumuli con quella ex 
art 2049 C.C. e il datore di lavoro così che è considerato 
contemporaneamente inadempiente contrattualmente e in solido con 
il proprio dipendente. In tale ipotesi è stata ammessa la prova 
liberatoria per il datore di lavoro solamente quando il dipendente abbia 
agito con dolo e al di fuori di un rapporto di occasionalità necessaria 
con le proprie mansioni, ossia quando l'episodio si è verificato sul luogo 
di lavoro in modo casuale e accidentale. 
Per la Corte di Cassazione  “le molestie sessuali sul luogo di lavoro, 
incidendo sulla salute e la serenità (anche professionale) del lavoratore, 
comportano l’obbligo di tutela a carico del datore di lavoro ai sensi 
dell’art 2087 C.C., sicché deve ritenersi legittimo il licenziamento 
irrogato a dipendente che abbia molestato sessualmente una collega 
sul luogo di lavoro, a nulla rilevando la mancata previsione della 
suddetta ipotesi nel codice disciplinare e senza che, in contrario, possa 
dedursi che il datore di lavoro è controparte di tutti i lavoratori, sia 
uomini che donne, e non può perciò essere chiamato ad un ruolo 
protettivo delle seconde nei confronti dei primi, giacché, per un verso, 
le molestie sessuali possono avere come vittima entrambi i sessi e, per 
altro verso, il datore di lavoro ha in ogni caso l’obbligo, a norma dell’art. 
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2087 cit., di adottare i provvedimenti che risultino idonei a tutelare 
l’integrità fisica e la personalità morale dei lavoratori, tra i quali rientra 
l’eventuale licenziamento dell’autore delle molestie sessuali.”136 
La giurisprudenza nel corso degli anni si è così fatta interprete del 
mutamento sociale e si fatta carico di ricondurre il fenomeno all’area 
dell’illegalità in quanto costituiscono comportamenti tra i più 
detestabili fra quelli che possono ledere la personalità e l'integrità 
psicofisica e ciò ha portato a fare largo impiego della previsione 
generale dell’art 2087 C.C..  
In questo ambito l’obbligo gravante sul datore di lavoro di 
salvaguardare l’ambiente di lavoro, nonché di tutelare l’integrità fisica 
e la personalità morale dei prestatori di lavoro con tutti i provvedimenti 
idonei ricomprende anche di natura disciplinare e organizzativa. 
L’importanza della disposizione in questione nell’ambito di 
applicazione relativo alle molestie sessuali è stata individuata 
nell’estrema elasticità della stessa che ne fa una norma di chiusura del 
sistema di sicurezza, volta a ricomprendere le ipotesi e le situazioni non 
previste dall’ordinamento, con la preminente funzione di adattarle alla 
realtà sociale. 
Nell'ipotesi di molestie sessuali (o di riprovevoli comportamenti 
scherzosi) posti in essere da un lavoratore a discapito di un altro 
dipendente la giurisprudenza di legittimità ha individuato come deve 
muoversi il datore di lavoro per esercitare correttamente i poteri 
datoriali. Vengono così in rilievo due sentenze della Corte di Cassazione 
sez. Lavoro del 2005, n. 4959 e n. 9068, in cui quest'ultima opera la 
definizione del corretto esercizio dei poteri datoriali e si allinea al 
prevalente orientamento giurisprudenziale in tema di molestie 
sessuale secondo cui il datore di lavoro deve eseguire un attento 
                                                             




accertamento dei fatti cui devono seguire azioni conseguenti agli 
accertamenti operati. Peraltro la giurisprudenza maggioritaria afferma 
che dinanzi a un comportamento molesto posto in essere da un 
dipendente a danno di un altro, alla responsabilità diretta del 
dipendente si aggiunge quella del datore di lavoro che se venuto a 
conoscenza delle molestie sul luogo di lavoro non abbia posto in essere 
tutti gli accorgimenti necessari per impedirne la reiterazione e non 
vigila affinché non vi siano soggetti che approfittano della posizione 
gerarchica. La Corte, come emerge dalla sentenza n. 9068, ritiene 
doveroso adottare nei confronti del molestatore misure disciplinari 
commisurati alla gravità delle molestie che può arrivare fino al 
licenziamento, per contro invece ritiene che le accuse non provate di 
molestie sessuali possano portare al licenziamento per giusta causa 
poiché viene meno il rapporto di fiducia esistente tra le parti. Inoltre 
qualora le molestie rendano insostenibile l'ambiente di lavoro si ritiene 
che il molestato possa presentare dimissioni sorrette da giusta causa. 
Nelle ipotesi in cui il/la dipendente sia molestato e venga licenziato in 
ragione della denuncia proposta, la Corte ritiene il licenziamento nullo 
in quanto discriminatorio perché non può ovviamente essere la vittima 
a subire le conseguenze negative legate alla molestia  e per quanto 
riguarda le sanzioni disciplinari nei confronti della vittima, la Corte, 
nella sentenza n.4959, censura la sentenza d'Appello invitando a il 
Giudice a verificare se i provvedimenti disciplinari e il frazionamento 
dell'orario di lavoro nel caso di specie fossero dovuti a un'effettiva 
esigenza aziendale o se invece occultassero finalità diverse finalizzate a 
espellere la vittima dall'ambito aziendale. 
Un’efficace strumento a disposizione del datore di lavoro consiste nel 
prevedere tra gli illeciti disciplinari i comportamenti molesti a 
connotazione sessuale, in modo da poter reagire contro i fatti vietati ed 
arrivare a perfino al licenziamento dell’autore degli stessi per giusta 
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causa o per giustificato motivo soggettivo e in tale ultimo caso a nulla 
vale la mancata previsione della suddetta ipotesi nel codice 
disciplinare137. 
In merito alla questione del licenziamento del molestatore e 
dell’esercizio dei poteri datoriali si inserisce la sentenza della Corte di 
Cassazione Civile sez. lavoro, n. 6621 del 20 marzo 2007138 in cui il 
ricorrente assumeva che il contratto collettivo applicabile all’azienda 
non prevedesse avverso comportamenti a connotazione sessuale 
(ovvero molesti) sanzioni di tipo espulsivo ma solo di carattere 
conservativo. La Corte in tale occasione, investita della controversia, ha 
rigettato il ricorso confermando la sentenza impugnata in quanto la 
condotta gravemente offensiva e lesiva della dignità avrebbe realizzato 
la rottura del rapporto fiduciario. La Corte ha sancito la legittimità del 
licenziamento per molestie sessuali anche quando il contratto collettivo 
                                                             
137Cass. Civ. sez. lav. 18 aprile 2000, n. 5049: “Le molestie sessuali sul luogo di lavoro, 
incidendo sulla salute e la serenità (anche professionale) del lavoratore, comportano 
l'obbligo di tutela a carico del datore di lavoro ai sensi dell'art. 2087 c.c.; deve ritenersi 
pertanto legittimo il licenziamento irrogato a dipendente che abbia molestato 
sessualmente una collega sul luogo di lavoro, a nulla rilevando la mancata previsione 
della suddetta ipotesi nel codice disciplinare, e senza che, in contrario, possa dedursi 
che il datore di lavoro è controparte di tutti i lavoratori, sia uomini che donne, e non 
può perciò essere chiamato ad un ruolo protettivo delle seconde nei confronti dei 
primi, giacché, per un verso, le molestie sessuali possono avere come vittima entrambi 
i sessi, e, per altro verso, il datore di lavoro ha in ogni caso l'obbligo, a norma dell'art. 
2087 cit., di adottare i provvedimenti che risultino idonei a tutelare l'integrità fisica e 
la personalità morale dei lavoratori, provvedimenti tra i quali può certamente 
ricomprendersi anche l'eventuale licenziamento dell'autore delle molestie sessuali.”; 
Pretura di Milano 27 agosto 1997: “È legittimo il licenziamento di un dipendente che 
compia molestie sessuali nei confronti di una collega durante il rapporto di lavoro in 
quanto ciò turba la correttezza futura dei rapporti coinvolti negli adempimenti 
lavorativi e sollecita una reazione adeguata del datore di lavoro anche in ragione del 
necessario adempimento degli obblighi su questo gravanti ex art. 2087 c.c. (Nella 
fattispecie il lavoratore aveva sollevato la maglietta della collega scoprendo anche in 
parte il seno)”. 
138MONTESARCHIO L., Molestie sessuali sul luogo di lavoro ed esercizio del potere 
disciplinare datoriale, in Nuova Giur. Civ., 2007, n.11 
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non prevede tale tipologia di sanzione139 nel caso in cui il 
comportamento sia caratterizzato dalla presenza di ulteriori elementi 
aggiuntivi e aggravanti quali la grossolanità delle molestie e nella 
fattispecie considerata il lavoratore ha aggravato la sua posizione con 
l’aver millantato ripetutamente ed insistentemente una confidenzialità 
e un’intima conoscenza della collega (il soggetto passivo, nonché 
superiore gerarchico del molestatore) in presenza dei colleghi della 
stessa, nella divulgazione degli episodi all’interno del luogo di lavoro e 
nella dichiarata intenzione di rivelare al legale rappresentante della 
clinica presunti fatti compromettenti la propria superiore gerarchica. 
Pronunciandosi in relazione all’ipotesi di giusta causa di licenziamento 
del lavoratore ha enunciato un interessante principio secondo cui: “le 
molestie sessuali, poste in essere dal datore di lavoro o dal suoi stretti 
collaboratori nei confronti dei lavoratori soggetti al rispettivo potere 
gerarchico, costituiscono uno dei comportamenti più detestabili fra 
quelli che possono ledere la personalità morale e, come conseguenza 
l'integrità psicofisica dei prestatori d'opera subordinati”140 e riconosce 
ancora una volta nei confronti del datore di lavoro “una vera e propria 
responsabilità contrattuale essendo stato sostenuto che l'obbligo 
previsto dalla disposizione contenuta nell'art. 2087 c.c. "non è limitato 
al rispetto della legislazione tipica della prevenzione, ma - come si 
evince da una interpretazione della norma in aderenza a principi 
costituzionali e comunitari implica anche il divieto di qualsiasi 
comportamento lesivo dell'integrità psicofisica dei dipendenti, 
qualunque ne siano la natura e l'oggetto e, quindi, anche nel caso in cui 
siano posti in essere atti integranti molestie sessuali nei confronti dei 
                                                             
139In tal senso si veda anche Cass. , 14 aprile 2000, n. 5049 e Cass. 28 aprile 1995, n. 
4735 




Sempre in questa prospettiva rilevano le ultime pronunce 
giurisprudenziali sul licenziamento del lavoratore responsabile di 
molestie sessuali che si pongono nella medesima prospettiva della 
precedenti, in particolare il Tribunale di Torino con ordinanza del 2 
gennaio 2015 ha confermato l’obbligo per il datore di lavoro di non 
tollerare comportamenti molesti con la conseguente adozione dei 
provvedimenti necessari all’interruzione degli stessi, in quanto si 
configurerebbe, ai sensi dell’art 2087 C.C, un potere-dovere del datore 
di lavoro di licenziare il molestatore reo di aver posto in essere gravi 
comportamenti lesivi dell’integrità fisica e della personalità morale.  Nel 
caso di specie, il Tribunale di Torino aderisce all’orientamento 
giurisprudenziale secondo cui determinate tipologie di condotte, 
ovvero quelle che riguardano l’aspetto morale, sono lesive del vincolo 
fiduciario e pertanto giustificano il licenziamento. L’aspetto più 
interessante dell’ordinanza in questione riguarda due questioni 
giuridiche in particolare. 
La prima questione riguarda l’obbligo di affissione del codice 
disciplinare ai fini della legittimità del provvedimento espulsivo, di cui 
lamentava la violazione il molestatore. L’art 7 Statuto del Lavoratori141 
sancisce al I comma che “Le norme disciplinari relative alle sanzioni, alle 
infrazioni in relazione alle quali ciascuna di esse può essere applicata ed 
alle procedure di contestazione delle stesse, devono essere portate a 
conoscenza dei lavoratori mediante affissione in luogo accessibile a 
tutti. Esse devono applicare quanto in materia è stabilito da accordi e 
contratti di lavoro ove esistano.” Il Giudice ha chiarito innanzitutto 
come il licenziamento fosse intimato sia in rifermento ai codici etici 
                                                             





aziendali (art. 3.6 Molestie e discriminazioni) sia al codice disciplinare 
contenuto nel C.C.N.L commercio (art 36 Molestie sessuali) applicato in 
azienda. Il Tribunale afferma che i primi si presumono legalmente 
conosciuti dal lavoratore che ne abbia ricevuto copia e si discosta 
dall’orientamento che ritiene non fungibili l’affissione e la consegna. 
Per quanto riguarda invece il richiamo al codice disciplinare contenuto 
nel contratto collettivo di lavoro, il Giudice osserva come anche di esso 
si presume la conoscenza legale senza che sia necessaria la prova 
dell’affissione. Inoltre, a sostegno della propria posizione, il Giudice 
sottolinea come sia attenuata la portata costitutiva della pubblicità ex 
art. 7 Stat. Lav. in quanto logicamente collegata al contenuto dell’atto 
processuale in cui era stato lo stesso lavoratore, nel corso delle proprie 
argomentazioni, a invocare l’applicazione del C.C.N.L. a proprio 
beneficio: il Giudice, pertanto, fa venire in rilievo l’argomento 
desumibile dall’art. 1175 c.c., secondo il quale opera in tali casi il divieto 
di venire contra factum proprium. In definitiva, il lavoratore “[…] non 
può disconoscere il codice disciplinare contenuto nel C.C.N.L. applicato 
al rapporto e dolersi della pretesa mancata affissione, dal momento che 
lo invoca a proprio beneficio, con la presente azione giudiziaria, 
avendone pertanto piena conoscenza”142. 
La seconda questione affrontata dal Tribunale di Torino concerne 
l’affermazione dell’obbligo per il datore di lavoro di non tollerare le 
condotte moleste di un dipendente nei confronti degli altri colleghi e 
colleghe desumibile dall’art 2087 C.C. e che una volta provate siano 
suscettibili di essere sanzionate con il licenziamento per giusta causa. 
In questa prospettiva il datore di lavoro ha il potere-dovere di licenziare 
il molestatore e il Giudice, coerentemente all’orientamento 
giurisprudenziale prevalente, statuisce che se quest’ultimo era a 
                                                             
142Trib. Torino 2 gennaio 2015 
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conoscenza o doveva conoscere gli episodi di molestie e non le abbia 
fatte cessare, è responsabile anche per il risarcimento del danno non 
patrimoniale per il lavoratore. 
In presenza di molestie sessuali sul luogo di lavoro si è a lungo discusso 
se fosse lecito per la persona molestata avvalersi dell’autotutela, 
ovvero l’astensione dallo svolgimento della prestazione lavorativa. 
Secondo un orientamento giurisprudenziale e dottrinale si ritiene 
legittimo il ricorso all’autotutela del lavoratore nel rapporto di lavoro 
tutte le volte in cui vi sia pericolo per la salute connesso al mancato 
adempimento dell’obbligo di sicurezza delle condizioni di lavoro. 
Questo avviene tutte le volte in cui il datore di lavoro non adotti le 
misure necessarie a tutelare l’integrità fisica e la personalità morale del 
lavoratore e sia in pericolo il bene costituzionale della salute 
espressamente previsto all’art. 32 Cost. che può essere tutelato in via 
preventiva tramite il disposto dell’art 2087 C.C. di cui esempio tipico è 
la molestia sessuale. La giurisprudenza è unanime nel ritenere che 
costituiscono autotutela le dimissioni per giusta causa ai sensi dell’art 
2119 C.C.143 laddove risultino provate a danno della lavoratrice 
molestie sessuali concretatesi in fatti lesivi della sua personalità e 
dignità, idonei a suscitare fastidio in un contesto in cui la persona offesa 
si trovi, anche da un punto di vista psicologico, in una situazione di 
inferiorità e in tal caso la lavoratrice ha diritto all’indennità sostitutiva 
del preavviso144 anche se la Corte di Cassazione ha ritenuto possibile 
                                                             
143Art. 2119 C.C.: “Ciascuno dei contraenti può recedere dal contratto prima della 
scadenza del termine, se il contratto è a tempo determinato, o senza preavviso, se il 
contratto è a tempo indeterminato, qualora si verifichi una causa che non consenta la 
prosecuzione, anche provvisoria, del rapporto. Se il contratto è a tempo 
indeterminato, al prestatore di lavoro che recede per giusta causa compete l'indennità 
indicata nel secondo comma dell'articolo precedente. Non costituisce giusta causa di 
risoluzione del contratto il fallimento dell'imprenditore o la liquidazione coatta 
amministrativa dell'azienda.” 
144Pretura di Trento 22 gennaio 1993; Pretura di Milano 14 agosto 1991 
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configurare la giusta causa di dimissioni nell’ipotesi in cui, esclusa la 
molestia sessuale, possano ricavarsi dalle circostanze di fatto una giusta 
causa di dimissioni.145 Inoltre si è ritenuto che il corteggiamento 
insistente e le molestie sessuali poste in essere dal datore di lavoro nei 
confronti dell’unica dipendente integra una giusta causa di dimissioni 
ex art 2119 C.C. e a quest’ultima spetta non solo l’indennità sostitutiva 
di preavviso ma anche l’indennità risarcitoria per il licenziamento 
ingiustificato, nonché il risarcimento del danno patrimoniale.146 
3.6. Il ruolo della contrattazione collettiva e i Codici di 
Condotta 
Nella lotta alle molestie sessuali si inserisce l’azione della 
contrattazione collettiva, che, in concomitanza con all’interesse 
dimostrato dagli organi comunitari, si mostra sicuramente più sensibile 
al fenomeno rispetto al nostro Legislatore. Durante gli anni ’90 inizia a 
svilupparsi una piena coscienza intorno al tema delle pari opportunità 
uomo-donna e si inserisce l’idea che sia opportuno adottare anche 
nella prassi contrattuale collettiva previsioni atte a combattere le 
molestie sui luoghi di lavoro. 
La questione è stata presa in considerazione per la prima volta in 
ambito collettivo alla fine degli anni ’80 nel Documento di 
coordinamento nazionale CGIL del 1989 dove si è sottolineata l’esigenza 
di introdurre nei contratti l’argomento delle molestie sessuali sulla base 
del fatto che si tratta di un obiettivo primario di civiltà sociale e di un 
abuso per chi si trova in condizione di debolezza.147 
La prima previsione del fenomeno in un contratto collettivo nazionale 
si registra nel CCNL Metalmeccanici del 1990 e da quel momento 
                                                             
145Cass. 8 agosto 1997, n.7380 
146Pretura di Trento 22 gennaio 1993 
147 PIZZOFERRATO A., op.cit. 
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l’argomento è stato inserito in alcuni CCNL degli anni successivi, ma la 
maggior parte dei contratti non si è fatta carico del problema ed emerge 
da una selezione di circa 300 contratti tratti da banche dati specializzate 
che solo un terzo contiene clausole riconducibili al tema in oggetto, 
mentre i rimanenti due terzi ritengono irrilevante il problema.148 
Quei contratti che nei primi anni ’90 richiamano il fenomeno delle 
molestie sessuali talune volte lo fanno in un apposito capitolo e spesso 
richiamano le definizioni contenute nelle disposizioni comunitarie 
affidando alla competenza di organismi paritetici per le pari 
opportunità come Commissioni, Comitati, Gruppi, Osservatori il 
compito di esaminare le problematiche relative alle molestie sul posto 
di lavoro, studiare e prevenire il fenomeno e proporre campagne di 
sensibilizzazione per garantire il diritto della persona a non essere 
molestata e salvaguardare la propria dignità.  
La vera svolta nella contrattazione collettiva si registra nei contratti del 
1994-1997 dove il fenomeno delle molestie sessuali sul luogo di lavoro 
è richiamato tra i doveri/obblighi del dipendente, tra le sanzioni 
disciplinari e tra le finalità degli organismi paritetici per le pari 
opportunità.  
Tali contratti possono essere suddivisi in cinque gruppi in relazione alla 
modalità di affrontare il problema149: 
 nel primo gruppo rientrano quelli che prendono in 
considerazione il fenomeno tra gli articoli relativi ai Rapporti in 
azienda o tra i Doveri dei Lavoratori o le Norme 
comportamentali. Queste norme sono inserite dai contratti in 
un codice di buon comportamento dove si precisa che i 
lavoratori devono evitare comportamenti offensivi a 
connotazione sessuale che abbiano la conseguenza di creare 
                                                             
148 PIZZOFERRATO A., op, cit. 
149 PIZZOFERRATO A., op. cit. 
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una situazione di disagio alla persona150;  
 nel secondo gruppo i contratti fanno rientrare le molestie 
sessuali tra gli articoli relativi alla salvaguardia della dignità dei 
lavoratori e, in linea con quanto disposto dalla 
Raccomandazione 131/92/CE, sottolineano l’importanza delle 
Commissioni paritetiche nazionali e territoriali per le pari 
opportunità cui è affidato il compito di svolgere un’azione 
preventiva e organizzare campagne di sensibilizzazione, nonché 
promuovere le condizioni volte a eliminare le condizioni che 
favoriscono il fenomeno, con l’obiettivo di promuovere e 
assicurare il rispetto della dignità degli uomini e delle donne 
nell’ambiente di lavoro. Nonostante il lodevole intento questi 
contratti non prendono in considerazione alcuna sanzione 
disciplinare da applicare al caso concreto anche se una buona 
parte di questi contratti151 allegano la Risoluzione del Consiglio 
CEE del 29/5/90 e solo in una parte di essi non viene allegata; 
 del terzo gruppo fanno parte quei contratti che prendono in 
considerazione il fenomeno nell’ambito degli articoli 
riguardanti gli Osservatori nazionali e/o regionali nel cui ambito 
sono istituite la Commissione paritetica nazionale per le pari 
opportunità (composta da 6 o 12 membri designati dalle 
                                                             
150 Art. 57 Cap IX CCNL 10/11/1994 per gli addetti delle piccole e medie industrie 
esercenti l’attività di escavazione e lavorazione materiali lapidei; Art. 35 CCNL 
27/10/1995 per le aziende artigiane esercenti l’attività di escavazione e lavorazione 
dei materiali lapidei; Art. 65 Cap XI CCNL 20/10/1994 dipendenti da aziende 
industriali che producono e trasformano articoli di vetro; Art. 55 par II CCNL 
30/03/1996 per gli addetti all’industria della gomma, cavi elettrici e affini e 
all’industria delle materie plastiche; Art. 48 IV CCNL 26/11/1998 per gli addetti 
all’industria della ceramica e dell’industria degli abrasivi; Art. 48 IX CCNL 4/06/1998 
chimici. 
151 Art.  74 Par III CCNL  29/11/1994 per il settore energia ENI; Art. 17 CCNL 9/9/1996 
per i lavoratori della Sip società italiana per l’esercizio delle telecomunicazioni pa; 
Allegato 4 CCNL 18/07/1995 per i lavoratori delle piccole e medie industrie tessili e 




associazioni imprenditoriali e dalle organizzazioni sindacali 
stipulanti) e la Commissione paritetica territoriale ( istituita 
quando vi siano particolari situazioni produttive ed 
occupazionali e quando le parti ne avvertono l’esigenza).  
 Nel quarto gruppo si riuniscono i contratti che trattano le 
molestie sessuali sul luogo di lavoro in un articolo ad hoc che 
riporta la definizione del fenomeno in modo analogo a quella 
predisposta dalla Raccomandazione 92/131/CEE, riguardando 
prevalentemente le donne e gli uomini che si trovato in 
condizione di debolezza (come gli omosessuali. Le molestie 
sessuali sono prese in considerazione come ricatti sessuali se 
legate a una richiesta di rapporti sessuali associate a promesse 
di carriera, come minacce di ritorsione qualora le richieste 
precedenti non vengano accettate e come discriminazioni 
basate sul sesso ricadendo nel disposto dell’art 15 Statuto dei 
lavoratori. Inoltre in questi articoli le molestie possono 
esprimersi con varie modalità come: apprezzamenti personali 
osceni, commenti offensivi sull’abbigliamento, frasi a doppio 
senso, sguardi insistenti e ammiccanti, contatti fisici intenzionali 
non desiderati, foto pornografiche, promesse implicite o 
esplicite di carriera e di agevolazioni sul posto di lavoro in 
cambio di prestazioni sessuali, minacce o ricatti per aver 
respinto un rapporto sessuale, messaggi scritti, richieste 
implicite o esplicite di rapporti sessuali non graditi. In alcuni di 
questi contratti è espressamente specificato che anche il datore 
di lavoro abbia il dovere di adottare le misure necessarie a 
preservare tutti i lavoratori dal rischio di molestie e ricatti e di 
garantire un ambiente di lavoro rispettoso della dignità; 
 Nel quinto gruppo, infine, si rinvengono quei contratti che 
trattano le molestie sessuali all’interno degli articoli relativi al 
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codice disciplinare o tra i provvedimenti disciplinari e si 
concentrano sulla prospettiva sanzionatoria piuttosto che sulla 
prevenzione. In alcuni contratti, per gli atti lesivi della dignità 
come le molestie sessuali, è presa in considerazione solo una 
sanzione conservativa come il richiamo verbale o scritto, la 
multa, la sospensione dal lavoro e dalla retribuzione per un 
periodo di tempo definito, mentre in altri è prevista anche la 
sanzione disciplinare espulsiva del licenziamento. 
Nel complesso il ruolo svolto dalle parti sociali, durante gli anni ’90, non 
ha rivestito l’importanza che avrebbe dovuto ricoprire nella lotta alle 
molestie, anche perché nella maggior parte dei casi si è trattato di 
dichiarazioni di principio volte a ribadire la necessità di un ambiente 
sicuro ma rimaste prive di una concreta attuazione nonostante il piano 
comunitario della lotta alle molestie sessuali si fosse mosso su un piano 
prevenzionistico e rimediale allo stesso tempo, per prevenire e per 
affrontare nel caso concreto le molestie sessuali mediante il ricorso a 
procedure immediate, adeguate e semplificate, anche in via informale 
e per adottare un codice o istituire il Consigliere di fiducia ritiene 
sufficiente una decisione aziendale o di una pubblica amministrazione 
o un accordo in sede aziendale.  
Il formale riconoscimento del ruolo della contrattazione collettiva 
nonché delle politica di prevenzione alle molestie si è avuto grazie 
all’introduzione nel Codice delle pari opportunità, ad opera del il D.lgs. 
5/2010 con cui è giunto a conclusione il faticoso percorso di recepimen-
to della Direttiva 2006/54/CE, dell’art. 50 bis rubricato Prevenzione 
delle discriminazioni che ha stabilito: “I contratti collettivi possono 
prevedere misure specifiche, ivi compresi codici di condotta, linee guida 
e buone prassi, per prevenire tutte le forme di discriminazione sessuale 
e, in particolare, le molestie e le molestie sessuali nel luogo del lavoro, 




Infine, ma solo per il settore pubblico, con l’art.21 della l. 183/2010, 
nota come “Collegato Lavoro” è stata prevista la costituzione del 
‘Comitato unico di garanzia per le pari opportunità, la valorizzazione del 
benessere di chi lavora e contro le discriminazioni’; il neo comitato 
ingloba anche le competenze dei comitati pari opportunità e dei 
comitati paritetici sul fenomeno del mobbing, con compiti propositivi, 
consultivi e di verifica al fine di contrastare qualsiasi forma di 
discriminazione e di violenza morale o psichica per i lavoratori.  
Nell’esperienza italiana i soggetti che per dimensione e qualità hanno 
permesso alla contrattazione di svilupparsi sono molteplici e tra questi 
figurano la Regione Lombardia, il Comune di Milano, l’Italtel, Ipercoop, 
le Ferrovie Nord152, ma l’esperienza sicuramente più significativa, che 
ha permesso l’accelerazione nell’affrontare il problema è quella della 
società Italo-Svedese Electrolux Zanussi che ha dato il via alla stagione 
dei Codici di Condotta contrattati nati dalla collaborazione tra operatori 
privati, pubblici e organizzazioni sindacali. 
L’Electrolux Zanussi, in questo ambito, ha segnato un punto fermo ed 
altamente innovativo perché è stata la prima azienda privata in Italia 
ad adottare un Codice contro le molestie sessuali grazie all’accordo 
stipulato il 14 dicembre 1995 con le organizzazioni sindacali da cui è 
scaturito il “Testo unico sul sistema di relazioni sindacali”.  
Il Codice in questione denominato “Codice di Condotta per la tutela 
della dignità delle donne e degli uomini in azienda” è entrato in vigore 
il 21 luglio 1997 ed è stato allegato nuovamente al Testo Unico sul 
sistema di relazioni sindacali approvato il 21 luglio 2004 da Electrolux 
Zanussi e le organizzazioni sindacali Fim-Fiom-Uilm.  
Il Codice adottato dalla Electrolux Zanussi ha rappresentato un modello 
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unico nel panorama contrattuale di livello aziendale in quegli anni e la 
novità principale è racchiusa nella dichiarazione di principio, posta 
all’art 1 (impegni dell’azienda e delle organizzazioni sindacali), con cui 
le parti si impegnavano nella lotta alle molestie sessuali che come tali 
sono offensive della dignità e si impegnavano ad adottare, anche in 
osservanza delle normative comunitarie e nazionali in materia, tutte le 
iniziative necessarie alla prevenzione e alla rimozione di tali 
comportamenti. Nel caso si fossero verificate molestie sessuali, le parti 
si impegnavano a fornire una assistenza tempestiva, adeguata e 
imparziale a coloro che ne fossero stati oggetto, nel rispetto della 
riservatezza dei soggetti coinvolti e tutelando la/il denunciante o 
chiunque desiderasse rendere o rendesse direttamente testimonianza 
da eventuali atti di ritorsione diretta o indiretta.  
La lotta alle molestie sessuali diventa così, nel codice adottato 
dall’azienda in questione, parte di un impegno comune volto ad 
assicurare un ambiente di lavoro sicuro ed ispirato alla tutela della 
libertà, della dignità e dell’inviolabilità della persona e ispirato a principi 
di correttezza nei rapporti interpersonali153. Le parti si impegnavano a 
dare attuazione a corsi di formazione che coinvolgessero quadri, 
funzionari, dirigenti e rappresentanti sindacali aziendali.  
Dopo aver precisato gli impegni delle parti il Codice specificava che la 
sua finalità154 era quella di informare le lavoratrici e i lavoratori, le/i 
dirigenti dell’azienda, le/i rappresentanti sindacali dei loro diritti e dei 
loro obblighi in merito alla prevenzione e alla rimozione delle molestie 
sessuali e al mantenimento di un clima di lavoro che assicurasse il 
rispetto della dignità della persona, la predisposizione di una procedura 
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per la trattazione formale e informale delle denunce di molestia ed 
infine che a tutte le dipendenti e a tutti i dipendenti, nonché alle nuove 
assunte e ai nuovi assunti, al momento dell’assunzione, venisse 
consegnata una copia del presente codice. 
La molestia sessuale è stata definita dal Codice Electrolux Zanussi sulla 
base della nozione comunitaria e coerentemente ai disegni di legge 
pendenti in quegli anni in Parlamento: “Costituisce molestia sessuale 
ogni atto o comportamento anche verbale a connotazione sessuale o 
comunque basato sul sesso, che sia indesiderato e che di per sé, ovvero 
per la sua insistenza, sia percepibile da chi lo subisce come arrecante 
offesa alla dignità e alla libertà della persona, ovvero sia suscettibile di 
creare un clima umiliante o intimidatorio o ostile nei suoi confronti. 
Assumono particolare gravità le molestie sessuali che esplicitamente o 
implicitamente siano accompagnate da minacce o ricatti da parte di 
superiori gerarchici o di colleghe/i e che influiscano sulla fase 
precedente la costituzione del rapporto di lavoro, l’assunzione, lo 
svolgimento e l’estinzione del rapporto di lavoro stesso.” 
Nel Codice le molestie commesse sul luogo di lavoro costituiscono 
illecito disciplinare e costituisce altresì illecito disciplinare il 
compimento di atti di ritorsione contro chi denuncia una molestia 
sessuale o intenda rendere o renda testimonianza o contro chi svolga 
la funzione di consigliera/e di fiducia. Nell’esperienza del Codice 
Electrolux Zanussi si stabilisce inoltre che all’interno dell’azienda 
dovranno essere presenti due donne Consigliere di fiducia designate 
rispettivamente dalle organizzazioni sindacali e dall’azienda stessa e 
stabilisce che ad essa dovranno rivolgersi i dipendenti vittime di 
molestie e atti di ritorsione per ricevere consulenza e per attivare la 
procedura informale o per ricevere assistenza nell’attivare quella 
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formale155. In questa esperienza si prende in considerazione la 
posizione di quei soggetti di sesso maschile vittime di molestie e il 
Codice si cura di individuare una terza figura di Consigliere di fiducia per 
la trattazione dei casi di molestie contro i dipendenti uomini. Infine il 
testo del Codice illustra le procedure previste a tutela del lavoratore 
vittima di molestie sessuali e stabilisce le sanzioni da comminare in 
proporzione alla gravità dell’atto. L’art. 7 prende in considerazione la 
procedura informale e stabilisce che “chi ritiene di essere vittima di 
molestie sessuali ed intenda porvi fine attraverso una procedura 
informale può richiedere per iscritto o verbalmente l’intervento 
della/del Consigliera/e di fiducia. Questa/o dispone della più ampia 
facoltà di azione per risolvere la questione; può chiedere l’intervento di 
esperte/i esterni; può sentire la persona che ha posto in essere le 
presunte molestie, anche congiuntamente alla parte denunciante, 
quando quest’ultima acconsenta, o a una persona di fiducia da essa 
designata; può acquisire eventuali testimonianze; può proporre alle 
parti interessate soluzioni atte a far cessare il comportamento 
denunciato, a rimuoverne gli effetti e ad impedirne il ripetersi. Qualora 
non ritenga idonea la procedura informale, la/il Consigliera/e di fiducia 
può proporre a chi ha sottoposto il caso altre vie, non escluse quelle 
penali se il comportamento denunciato configura un’ipotesi di reato. Sia 
la parte denunciante che la parte denunciata possono richiedere che 
alla trattazione del caso sia presente una persona di fiducia o una/un 
rappresentante sindacale. La procedura dovrà chiudersi in tempi brevi, 
e in ogni caso non oltre 30 giorni dalla denuncia. La/il Consigliera/e di 
fiducia può prendere iniziative in proprio, senza necessità di denuncia, 
quando rilevi un clima di lavoro intimidatorio, umiliante o ostile, tale da 
recare offesa alla dignità della persona. E’ obbligo delle/dei 
                                                             




Consigliere/i di fiducia, delle persone interessate e di chi li rappresenta, 
nonché di coloro che rendono testimonianza, mantenere assoluta 
riservatezza sui fatti di cui vengono a conoscenza nel corso della 
trattazione del caso, anche quando si dia avvio successivamente ad una 
procedura formale, fatto salvo l’eventuale obbligo di testimonianza in 
sede civile o penale. In nessun caso la/il Consigliera/e di fiducia può 
essere chiamato a testimoniare nella procedura formale.” 
Per quanto riguarda la procedura formale, invece, il Codice all’art. 8 
stabilisce che “chi ritiene di essere vittima di una molestia sessuale, e 
non ritenga idonea la procedura informale o ne ritenga insoddisfacente 
l’esito, può chiedere l’avvio di una procedura formale di accertamento 
della molestia mediante richiesta alla/al Consigliera/e di fiducia. La 
richiesta può essere inoltrata sia per iscritto che oralmente. Della 
procedura formale è investita la Commissione nazionale Ipazia, che 
designa al suo interno sei componenti. Questi possono delegare al loro 
interno fino ad un minimo di due persone per lo svolgimento 
dell’istruttoria. La Commissione nella fase istruttoria dispone dei più 
ampi poteri di indagine, ed in particolare di quelli previsti dall’art. 7, 
comma 2. I componenti della Commissione, così come tutti i soggetti 
coinvolti anche quali testimoni, sono tenuti alla massima riservatezza 
sia sull’identità delle persone che sui fatti oggetto dell’accertamento, 
salvo l’eventuale obbligo di testimonianza in sede civile o penale. La 
violazione di tale obbligo comporta, per i componenti della 
Commissione, la decadenza e l’immediata sostituzione con un’altra/o 
componente sempre designata/o dalla Commissione Ipazia. 
L’istruttoria dovrà concludersi entro 30 giorni dalla data della 
segnalazione, prorogabili una sola volta nel caso di indagini 
particolarmente complesse per un massimo di altri 30 giorni. La 
Commissione contesta per iscritto alla persona che ha posto in essere le 
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presunte molestie i fatti oggetto della denuncia, invitandola a 
presentare le sue difese, anche con l’assistenza di una persona di sua 
fiducia ovvero di un rappresentante dell’organizzazione sindacale cui 
aderisca o conferisca mandato, ai sensi dell’art. 7 Statuto Lavoratori. La 
Commissione, in seguito, sente la/il denunciata/o e la/il denunciante 
separatamente, valutando la possibilità di una conciliazione e 
disponendo nel frattempo le misure cautelative più opportune, quali, 
nei casi più gravi, l’allontanamento dal posto di lavoro di uno dei 
soggetti coinvolti. Se entrambe le parti vi consentono, esperisce un 
tentativo di conciliazione, proponendo le misure che ritiene, 
all’unanimità, più opportune per la soluzione del caso. Le parti possono 
farsi assistere da una persona di fiducia o da una/un rappresentante 
dell’organizzazione sindacale cui aderiscono o conferiscono mandato. 
Se il tentativo di conciliazione riesce, la Commissione redige processo 
verbale dell’avvenuta conciliazione, facendolo sottoscrivere dalle parti. 
Se il tentativo di riconciliazione non riesce, la Commissione decide 
all’unanimità dei suoi componenti sulla fondatezza della denuncia. Se 
la Commissione ritiene infondata la denuncia, ne dà comunicazione alle 
parti, disponendo, eventualmente, i provvedimenti che riterrà 
opportuni. Qualora la Commissione ritenga fondata la denuncia, ne dà 
comunicazione alla/al dirigente titolare del potere disciplinare, 
indicando eventualmente le sanzioni e i provvedimenti che appaiono più 
opportuni a far cessare il comportamento denunciato, a rimuoverne gli 
effetti e ad impedirne il ripetersi. Nel caso in cui l’autrice/l’autore della 
condotta sia la/o stessa/o dirigente di cui sopra, o una/un dirigente di 
pari grado, la comunicazione va effettuata alla direzione superiore, che 
provvede di conseguenza. La sanzione non potrà essere irrogata prima 
che siano decorsi 5 giorni dalla contestazione di cui al punto 4.” 
Un’esperienza simile a quella dell’Electrolux Zanussi, ma rinvenibile nel 
settore pubblico, riguarda alcuni enti pubblici e in particolare l’accordo 
130 
 
intervenuto tra l’ANCI della Regione Toscana e le Confederazioni 
sindacali CGIL, CISL e UIL della Toscana del 25 novembre 1994 con cui è 
stato adottato un Codice di Condotta contro le molestie sessuali. Si 
tratta di un documento che recepisce il Codice di Condotta della 
Commissione europea e ritiene le molestie “comportamenti scorretti” 
e fonte di discriminazione diretta e indiretta e di negazione di diritti.156  
La tematica delle molestie sessuali sul luogo di lavoro è stata affrontata 
negli ultimi anni dalla contrattazione collettiva anche grazie all’entrata 
in vigore del Codice delle pari opportunità che ha espressamente 
individuato i Codici di Condotta come gli strumenti più importanti per 
risolvere e prevenire le molestie sui luoghi di lavoro. Nei contratti 
collettivi più recenti si è assistito o all’adozione di appositi articoli 
all’interno degli stessi collettivi stessi oppure all’adozione di Codici di 
Condotta allegati ai CCNL. 
È un esempio lampante della primo approccio il CCNL Commercio 2015-
2017, la cui validità decorre dal 1 aprile 2015, che colloca la tutela 
contro le molestie sessuali nella Sezione Seconda dedicata Tutela della 
Salute e della Dignità della Persona, nello specifico all’articolo 36 del 
CCNL sancisce quindi che: 
“Le parti si danno atto che con la presente disciplina, sono recepiti i 
principi a cui si ispira il "Codice di condotta relativo ai provvedimenti da 
adottare nella lotta contro le molestie sessuali" allegato alla 
Raccomandazione della Commissione Europea del 27 novembre 1991, 
come modificato dal Trattato di Amsterdam del 2 ottobre 1997 sulla 
tutela della dignità delle donne e degli uomini sul lavoro. Il codice si 
prefigge l'obiettivo della prevenzione delle molestie a sfondo sessuale 
sul luogo di lavoro e, nel caso in cui esse si verifichino, si pone a garanzia 
di un ricorso immediato e semplice a procedure adeguate ad affrontare 
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il problema ed a prevenirne il ripetersi. Le parti concordano inoltre 
sull'esigenza primaria di favorire la ricerca di un clima di lavoro 
improntato al rispetto ed alla reciproca correttezza. Le parti ritengono 
inaccettabile qualsiasi comportamento a sfondo sessuale e qualsiasi 
altro comportamento basato sul sesso e lesivo della dignità personale. 
Al fine di monitorare il fenomeno e fermo restando il diritto alla privacy, 
gli organismi paritetici aziendali, ove concordati e costituiti, e 
territoriali, invieranno i dati quantitativi e qualitativi delle procedure 
informali e/o denunce formali e le soluzioni individuate alla 
commissione paritetica pari opportunità nazionale. 
Definizione 
Per molestie sessuali si intendono comportamenti indesiderati a 
connotazione sessuale, ovvero altri comportamenti ed espressioni 
basati sul sesso, che offendano la dignità degli uomini e delle donne nel 
luogo di lavoro. Assumono rilevanza particolarmente grave le molestie 
sessuali che esplicitamente o implicitamente siano accompagnate da 
minacce o ricatti da parte del datore di lavoro o dei superiori gerarchici 
in relazione alla costituzione, allo svolgimento, ai percorsi di carriera ed 
alla estinzione del rapporto di lavoro. 
Prevenzione 
Le parti considerano inammissibile ogni atto o comportamento che si 
configuri come molestia sessuale e riconoscono il diritto delle lavoratrici 
e dei lavoratori ad essere trattati con dignità e ad essere tutelati nella 
propria libertà personale. Le aziende adotteranno, d'intesa con le 
RSA/RSU, le iniziative utili a prevenire le problematiche di cui sopra. Le 
parti concordano che le iniziative e gli interventi di cui sopra saranno 
portate a conoscenza di tutti i lavoratori/lavoratrici, anche, ad esempio, 
mediante affissione in ogni singola unità produttiva ed in luogo 
accessibile a tutti. Le parti affidano ad una apposita commissione 
paritetica che avrà sede presso l'Ente Bilaterale Territoriale il compito di 
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ricevere notizie, segnalazioni o denunce di molestie sessuali. Tale 
commissione, in caso di necessità, potrà avvalersi di professionalità 
esterne. Ogni lavoratrice/lavoratore potrà ricevere assistenza e 
consulenza dalla Commissione. La Commissione avrà anche il compito 
di diffondere il codice di condotta e di individuare eventuali specifici 
percorsi formativi rivolti alle imprese e ai lavoratori. Confcommercio, 
Filcams, Fisascat e Uiltucs, chiedono al Governo che tali programmi di 
formazione siano considerati azioni positive anche ai fini 
dell'ammissione ai finanziamenti di cui all'art. 2 della legge 10 aprile 
1991 n. 125, ed a tale scopo verrà redatto un avviso comune. 
Qualificazione della Formazione 
Le parti concordano che nei programmi generali di formazione del 
personale, dovranno essere incluse nozioni generali circa gli 
orientamenti adottati in merito alla prevenzione delle molestie sessuali 
ed alle procedure da seguire qualora la molestia abbia luogo, nonché in 
materia di tutela della libertà e dignità della persona al fine di prevenire 
il verificarsi di comportamenti configurabili come molestie sessuali.  
Procedura e Provvedimenti - Dichiarazione Congiunta 
Le parti convengono di affidare alla commissione paritetica nazionale 
per le pari opportunità di cui all'art. 13, il compito di individuare le 
procedure formali ed informali di accertamento delle molestie sessuali 
nonché le conseguenti sanzioni.” 
Nella seconda tipologia suddetta rientrano poi una nutrita schiera di 
contratti collettivi tra cui rientrano il Codice di Condotta contro le 
molestie sessuali157 allegato al CCPL 2002-2005 del comparto scuola 
della Provincia Autonoma di Trento, il Codice di Condotta contro le 
molestie sessuali allegato al CCPL del comparto sanità relativo al 
biennio 2006-2007 economico e al quadriennio 2006-2009 
                                                             
157 BUR 21 dicembre 2004, n. 51- Supplemento Ordinario, n.1 
133 
 
normativo158 ed infine il Codice di Comportamento da adottare nella 
lotta contro le molestie sessuali e il mobbing allegato al CCNL per i 
dipendenti delle aziende operanti nei settori Legno, Sughero, Mobile ed 
Arredamento e Boschivi e Forestali (con decorrenza dal 1/04/2013- 
31/03/2016) sottoscritto il 4 febbraio 2015.  
Quest’ultimo Codice, allegato al CCNL stesso, è così strutturato:  
 Principi 
È inammissibile ogni atto o comportamento che si configuri come 
molestia sessuale o mobbing nelle definizioni sotto riportate. È sancito 
il diritto delle lavoratrici e dei lavoratori ad essere trattati con dignità e 
ad essere tutelati nella propria libertà personale. È sancito il diritto delle 
lavoratrici e dei lavoratori a denunciare le eventuali intimidazioni o 
ritorsioni subite sul luogo di lavoro derivanti da atti ostili o 
comportamenti molesti. Tutte le lavoratrici e tutti i lavoratori hanno 
diritto ad un ambiente di lavoro sicuro, sereno e favorevole alle 
relazioni interpersonali, su un piano di uguaglianza, reciproca 
correttezza e rispetto, inoltre sia i/le lavoratori/trici, sia le imprese 
hanno il dovere di collaborare al mantenimento di un ambiente di 
lavoro in cui sia rispettata la dignità di ognuno e siano favorite le 
relazioni interpersonali, basate su principi di eguaglianza e di reciproca 
correttezza. 
FederlegnoArredo, Feneal-Uil, Filca-Cisl, Fillea-Cgil, s'impegnano a dare 
un'ampia diffusione al presente Codice di comportamento all'interno 
delle unità produttive. 
 Definizioni 
Molestie Sessuali 
Nelle disposizioni Comunitarie si intende per molestie sessuali, “ogni 
atto o comportamento indesiderato, anche verbale a connotazione 
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sessuale arrecante offesa alla dignità ed alla libertà della persona che 
lo subisce, ovvero che sia suscettibile di creare un ambiente di lavoro 
intimidatorio, ostile e/o umiliante nei suoi confronti”. 
In particolare rientrano nella tipologia della molestia sessuale 
comportamenti quali: 
- apprezzamenti verbali e sgradevoli ammiccamenti a carattere 
sessuale; 
- richieste implicite o esplicite di rapporti sessuali non graditi; 
- gesti o ammiccamenti sconvenienti e provocatori a sfondo sessuale; 
- le foto pornografiche o altro materiale analogo esibito 
inopportunamente nei luoghi di lavoro; 
- i messaggi scritti, lettere, biglietti, telefonate insistenti, comunicazioni 
informatiche a sfondo sessuale o gii oggetti, pesantemente allusivi; 
- i contatti fisici intenzionali indesiderati; 
- promesse esplicite o implicite di carriera o di agevolazioni e privilegi 
in cambio di prestazioni sessuali; 
- intimidazioni, minacce e ricatti subiti per aver respinto comportamenti 
finalizzati al rapporto sessuale 
Mobbing 
Per mobbing si intendono atti e comportamenti discriminatori o 
vessatori protratti nel tempo, posti in essere nei confronti di lavoratrici 
e lavoratori da parte dei datori di lavoro o da soggetti in posizione 
sopraordinata, da colleghi, o da sottoposti nei confronti del superiore, 
che si caratterizzano come vera e propria persecuzione psicologica o di 
violenza morale. 
Esso è caratterizzato da una serie di atti, atteggiamenti o 
comportamenti, aventi connotazioni aggressive, denigratorie e 
vessatorie tali da comportare un degrado delle condizioni di lavoro e 
atti idonei a compromettere la salute e/o la professionalità e/o la 
dignità della lavoratrice o del lavoratore nell'ambito dell'ufficio, 
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reparto, ecc. di appartenenza, o addirittura tali da escluderla/o dal 
contesto lavorativo di riferimento. 
Gli atteggiamenti mobbizzanti sono quelli caratterizzati da mancanza di 
rispetto della dignità della persona e lesivi dei principi di ordine 
generale sui quali si fonda un rapporto interpersonale corretto, 
rispettoso e non discriminante, così come previsto dalla Costituzione 
della Repubblica Italiana. Si tratta di atteggiamenti che incidono 
negativamente sia sui singoli individui, sia sui gruppi di lavoro, sia sul 
"clima" aziendale. 
Il comportamento mobbizzante sussiste quando possiede le seguenti 
caratteristiche: 
- È reiterato e protratto nel tempo; 
- È sistematico; 
- È mirato a danneggiare la persona. 
Le forme di persecuzione psicologica che possono costituire indice di 
comportamento mobbizzante sono varie, quali ad esempio quelle del 
seguente elenco necessariamente non esaustivo: 
- attacchi alla reputazione, creazione di falsi pettegolezzi, insinuazioni 
malevole, segnalazioni diffamatorie; 
- attribuzioni di errori altrui; 
- isolare in modo esplicito il lavoratore/lavoratrice oppure boicottarlo; 
- carenza di informative o informazioni volutamente errate al fine di 
creare problemi o mancata trasmissioni di informazioni; 
- controlli e sorveglianza continui senza che il lavoratore lo sappia e con 
l'intento di danneggiarlo; 
- minacce di trasferimenti, apertura di corrispondenza; 
- ingiustificata rimozione da incarichi già ricoperti, svalutazione dei 
risultati ottenuti. 
 Figure di riferimento 
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Ai fine della risoluzione delle situazione che dovessero crearsi le figure 
di riferimento sono: 
a) la Consigliera Provinciale per le Pari Opportunità; 
b) il responsabile delle risorse umane o chi, nell'ambito aziendale, viene 
a ciò delegato. 
 Procedure da adottare in caso di molestie sessuali e mobbing 
La lavoratrice/lavoratore che ritenga essere vittima di molestie sessuali 
o mobbing, può scegliere fra le seguenti procedure di denuncia e di 
eventuale composizione della conseguente situazione e/o 
controversia: 
- procedura informale e riservata; 
- il ricorso all'arbitrato; 
- denuncia formale. 
 Procedura informale 
In caso di mobbing e/o molestie sessuali sul posto di lavoro la persona 
vittima potrà rivolgersi alla Consigliera Provinciale per le Pari 
Opportunità per avviare una procedura informale nel tentativo di dare 
soluzione al caso. La Consigliera comunicherà all'azienda l'avviò della 
procedura. 
La procedura informale e riservata consiste nel tentativo di 
composizione della controversia mediante rapporto diretto con 
l'autore/autrice delle molestie sessuali o del mobbing. 
La Consigliera, ove la persona oggetto di molestie sessuali o mobbing 
lo ritenga opportuno, interviene al fine di favorire il superamento della 
situazione di disagio e ripristinare un sereno ambiente di lavoro, 
facendo presente al presunto autore/autrice che il suo comportamento 
scorretto deve cessare perché offende, crea disagio e interferisce con 
lo svolgimento del lavoro. 
L'intervento della Consigliera deve avvenire mantenendo la 
riservatezza che il caso richiede. La Consigliera può procedere 
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all'acquisizione di elementi utili per l'accertamento dei fatti con 
l'eventuale audizione di colleghi e altre eventuali persone informate 
dei fatti. Successivamente la Consigliera convoca le parti effettuando 
un tentativo di composizione pacifica della controversia. L'intervento 
della Consigliera dovrà concludersi in tempi ragionevolmente brevi e in 
assoluta riservatezza, in rapporto alla delicatezza dell'argomento 
affrontato. 
 Ricorso consensuale all'arbitrato 
Le parti consensualmente, qualora non intendano giungere alla 
composizione pacifica prevista dall'articolo precedente o nell'ipotesi 
che il tentativo di composizione pacifica non vada a buon fine, possono 
chiedere alla Consigliera di Parità di risolvere la controversia in sede 
arbitrale. 
 Denuncia formale 
Ove la persona oggetto di molestie sessuali o mobbing non ritenga di 
far ricorso alla procedura informale, ovvero qualora dopo tale 
intervento, il comportamento indesiderato permanga, potrà sporgere 
formale denuncia, anche avvalendosi dell'assistenza della Consigliera o 
del responsabile del Personale, o a chi, nell'ambito aziendale, viene a 
ciò delegato, fatta salva, in ogni caso, ogni altra forma di tutela 
giurisdizionale della quale potrà avvalersi. Qualora la persona autrice 
di molestia o mobbing sia un/una dirigente la denuncia formale deve 
essere inoltrata direttamente al Consiglio d'Amministrazione e/o 
Legale Rappresentante dell'impresa. Qualora la persona autrice di 
molestie o mobbing, sia il/la legale rappresentante dell'impresa, la 
persona oggetto di molestie o mobbing potrà sporgere formale 
denuncia alla Consigliera di Parità. Nel corso degli accertamenti è 
assicurata l'assoluta riservatezza dei soggetti coinvolti. Nel rispetto dei 
principi che informano la legge n. 198/06, qualora la Direzione 
aziendale, nel corso del procedimento disciplinare, al fine di stabilire 
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un clima sereno e, in attesa della conclusione del procedimento 
disciplinare, potrà adottare, su richiesta di uno o entrambi gli 
interessati, provvedimento di trasferimento in via temporanea, tra 
reparti e/o uffici, o, in altre unità produttive, compatibilmente con le 
esigenze organizzative aziendali. L'azienda provvede a tutelare la 
dipendente o il dipendente da qualsiasi forma indiretta, di ritorsione o 
penalizzazione e vigila sulla effettiva cessazione dei comportamenti 
molesti. La dipendente o il dipendente che consapevolmente denunci 
fatti inesistenti al solo scopo di denigrare qualcuno o comunque di 
ottenere vantaggi sul lavoro, ne risponde disciplinarmente. 
 Attività di prevenzione e sensibilizzazione 
Nei programmi di formazione del personale delle Aziende, le parti 
contraenti a livello nazionale raccomandano l'inclusione di 
informazioni circa gli orientamenti aziendali adottati in merito alla 
prevenzione delle molestie sessuali e del mobbing e alle procedure da 
seguire qualora la molestia o il mobbing abbia luogo. 
Particolare attenzione dovrà essere posta alla formazione dei/delle 
dirigenti che dovranno pertanto essere impegnati a promuovere e 
diffondere la cultura del rispetto della persona volta alla prevenzione 
delle molestie sessuali e del mobbing nei luoghi di lavoro. Le parti 
auspicano che, al livello territoriale, siano fatte assemblee informative 
congiunte. Nel caso ciò non fosse possibile, le OO.SS. territoriali 
decideranno le forme di promozione necessarie alla conoscenza e 
diffusione tra le lavoratrici ed i lavoratori del Codice di Comportamento 
contro le molestie sessuali e il mobbing all'interno dell'azienda. 
Qualora venissero indette assemblea a tal fine, le ore utilizzate 
rientreranno in quelle già previste contrattualmente. L'Osservatorio 
Bilaterale previsto dal presente C.C.N.L., potrà predisporre del 
materiale informativo destinato ai lavoratori e le lavoratrici sul 
comportamento da adottare per la prevenzione e per la soluzione di 
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molestie sessuali e di mobbing. L'Osservatorio Bilaterale Nazionale, 
potrà inoltre proporre alle imprese programmi formativi e provvedere 
a promuovere un'azione di monitoraggio al fine di valutare l'efficacia 
del Codice di Comportamento nella prevenzione e nella lotta contro le 
molestie sessuali e il mobbing. 
Con la presa di coscienza nei confronti del rispetto per la dignità del 
lavoratore moltissimi datori di lavoro hanno adottato anche di propria 
iniziativa Codici di Condotta che costituiscono la condanna di questi 
ultimi nei confronti di fenomeni vessatori. Tra essi possiamo ricordare 
il Comune di Bergamo159, L’INAIL160, il Comune di Venezia161, 
l’Università degli Studi di Milano162, la Regione Sicilia163 e la maggior 
parte di questi Codici di Condotta si caratterizzano per avere una 
struttura molto simile che si snoda lungo uno schema sistematico che 
ricomprende principi- definizione di molestie sessuali- figura di 
riferimento- procedure risolutive. 
Questi Codici si uniformano nell’abbracciare le medesime finalità e 
principi prevedendo di informare i lavoratori, le lavoratrici e tutti i 
dirigenti dei loro diritti e obblighi in merito alla prevenzione e rimozione 
delle molestie sessuali, nonché al mantenimento di un ambiente di 
lavoro rispettoso della dignità e libertà personale con la previsione delle 
caratteristiche e della definizione di molestie sessuali, del diritto a 
denunciare le intimidazioni e le ritorsioni sessuali e la predisposizione 
di procedure risolutive formali e informali. 
L’aspetto sicuramente più importante che li accomuna consiste 
nell’istituzione della Consigliera di fiducia, una figura a sostegno della 
posizione della vittima, la cui creazione risale alla Risoluzione del 








Parlamento Europeo del 11 febbraio 1994164, anche se già nella 
Risoluzione CE del 27 novembre 1991 con allegato il Codice di Condotta 
contro le molestie sessuali si evidenziava la necessità di un referente 
aziendale per prevenire e combattere le molestie.  
Nel contesto aziendale, la Consigliera di fiducia è la persona preposta a 
sostegno dei lavoratori colpiti da comportamenti molesti e a ricoprire 
tale carica deve essere preferibilmente scelta una donna. La Consigliera 
di fiducia deve possedere requisiti di terzietà, riservatezza, autonomia 
e indipendenza di giudizio e ha il compito di promuovere, all’interno del 
contesto aziendale o dell’Ente, la rimozione degli ostacoli all’attuazione 
della dignità delle persone che lavorano cercando di garantire un 
ambiente di lavoro sereno.  
In generale svolge un ruolo di prevenzione, di vigilanza e monitoraggio 
e ad essa potrà rivolgersi chiunque per avviare un tentativo informale 
di soluzione del caso. Nello specifico questa figura si troverà a svolgere 
un ruolo di consulenza legale e di sostegno psicologico al molestato e 
dall’altro lato di “persuasione morale” nei confronti del molestatore al 
fine di appianare la questione. Nel Codice di Condotta adottato 
dall’INAIL, ad esempio, la figura è disciplinata appositamente 
nell’articolo 7 rubricato Consigliera/ Consigliere di fiducia: 
“E’ istituita la figura della/del Consigliera/Consigliere di fiducia presso 
ogni Direzione Regionale e presso la Direzione Generale dell’Istituto, 
con compiti di supporto, consulenza ed assistenza nei confronti del 
personale che ne richieda l’intervento per la trattazione informale dei 
casi di molestia sessuale. 
La/il Consigliera/e di fiducia, incaricata/o di fornire consulenza ed 
assistenza ai dipendenti oggetto di molestie sessuali, è un dipendente 
dell’Istituto che possiede caratteristiche di riservatezza e affidabilità. Le 
                                                             
164 Per approfondimenti si veda pag. 23 ss. 
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modalità di individuazione delle/i Consigliere/i sono definite ai sensi del 
successivo articolo 8. La/il Consigliera/e di fiducia è nominata/o dal 
Consiglio di Amministrazione. Dura in carica quattro anni rinnovabili 
per un altro mandato. Il mandato può essere revocato prima della 
scadenza per giustificati motivi.  
Ogni anno la/il Consigliera/e di fiducia relaziona sulla propria attività al 
Direttore Generale ed al Comitato per le Pari Opportunità, suggerisce 
azioni positive e progetti per la diffusione di materiale informativo, 
volte a promuovere un clima organizzativo idoneo ad assicurare la pari 
dignità e libertà delle persone.  
La/il Consigliera/e di fiducia partecipa alle iniziative di informazione e 
formazione in materia promosse dall'Istituto. Alle/ai Consigliere/i di 
fiducia sarà rivolto un apposito percorso formativo anche partecipando 
ad iniziative promosse dalle Consigliere Nazionali, Regionali e 
Provinciali. 
Alla/al Consigliera/e di fiducia, per l'esercizio delle sue funzioni, sono 
assicurati i mezzi necessari all'assolvimento dei propri compiti, tramite 
le Strutture di riferimento. 
La/il Consigliera/e di fiducia svolge la sua attività nel pieno rispetto 
della normativa sulla “privacy” e garantendo, unitamente agli altri 
soggetti dell’Amministrazione che intervengono nelle procedure 
previste nelle ipotesi di denunce formali ed informali di cui agli articoli 
successivi, l’assoluta riservatezza dei soggetti coinvolti.” 
Al successivo articolo 8 si individuano le Modalità di individuazione e 
caratteristiche della/del Consigliera/ Consigliere di fiducia: 
“La/il Consigliera/e di fiducia è un dipendente dell’Istituto di età 
compresa tra i 35 e i 55 anni, in possesso di un diploma di scuola media 
superiore e con anzianità di servizio di almeno 5 anni. 
La proposta di nomina al Consiglio di Amministrazione viene effettuata 
dal Direttore Generale, sentito il Comitato per le Pari Opportunità, che 
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esprime parere vincolante sulla nomina, previ interpelli regionali e 
centrale tra il personale. 
I Direttori Regionali e il Direttore Centrale Risorse Umane raccolgono le 
adesioni all’interpello; la Direzione Centrale Risorse Umane stila una 
graduatoria delle domande – dandone informativa alle Organizzazioni 
Sindacali - valutando le funzioni e le attività svolte dai candidati (avere 
esercitato ruoli o funzioni in organismi, anche esterni, che si occupino di 
pari opportunità) e i titoli di studio o attestati posseduti (laurea in 
sociologia o psicologia, laurea in giurisprudenza, abilitazione 
all’esercizio della professione di psicologo, specializzazione in 
mediazione di conflitti, master sostenuti nelle materie strettamente 
attinenti le pari opportunità o alla tematica di interesse). Qualora si 
verificasse una mancata adesione all’interpello il nominativo per il 
quale effettuare la proposta di nomina è individuato dal Comitato per 
le Pari Opportunità, tenendo conto anche di realtà limitrofe alla Regione 
scoperta. Le/i Consigliere/i di fiducia si raccordano, per lo svolgimento 
delle loro funzioni, al Comitato per le Pari Opportunità.” 
3.6.1. Molestie sessuali sul lavoro e studi statistici165 
Le molestie sessuali sono un fenomeno diffuso negli ambienti lavorativi 
hanno interessato anche ambiti non necessariamente né strettamente 
attinenti al diritto e sono state oggetto di rilevamenti a livello statistico. 
L’ultima statistica a livello nazionale risale agli anni 2008/2009 ed è 
stata compiuta dall’ISTAT grazie ad una convenzione stipulata con il 
Dipartimento per le Pari Opportunità della Presidenza del Consiglio 
nell’ambito di un’indagine multiscopo sulla “Sicurezza dei cittadini”. 
Tale indagine è stata effettuata mediante intervista telefonica su un 
campione di circa 60 mila famiglie per un totale di circa 24 mila 388 
donne di età compresa tra i 14 e i 65 anni. 
                                                             
165 Per la parte relativa a questo paragrafo si veda www.ISTAT.it 
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Dall’indagine si nota immediatamente che la metà della donne tra i 14-
65 anni (circa 10 milioni 485 mila, pari al 51, 8%) abbiano subito 
nell’arco della vita molestie e ricatti sessuali in senso lato, come 
pedinamenti o molestie verbali e risultano essere più esposte:  
- Le donne che abitano nei centri della aree metropolitane 
( 64,9%) ; 
- Le donne che abitano nei comuni periferici delle stesse ( 58%); 
- Le donne del Nord-Ovest (57,2%); 
- Le donne del Nord-Est (54,3%) 
- Le donne del Piemonte (58,9%), Lombardia (56,9%), Emilia 
Romagna (56,3%) e Liguria (55,5%). 
In questa rosa, risulta subito che negli ultimi tre anni siano state 3 
milioni e 864 mila le donne tra i 14-65 anni ad aver subito almeno una 
molestie o un ricatto sessuale sul lavoro. Dai dati dell’indagine risulta 
come le più colpite siano: 
- Le ragazze tra i 14-24 anni (38,6%) che hanno una probabilità 
doppia di subire molestia rispetto alla media; 
- Le donne tra i 25-34 anni (29,5%)  
Tale fenomeno risulta maggiormente diffuso tra le donne tra le donne 
del Sud (21%) rispetto a quelle del Nord-Ovest (19,9%) e del Nord-Est 
(17,7%) e i valori più alti riguardano in ogni caso le laureate (26,1%) e 
le diplomate (22,3%), anche se negli ultimi tre anni presi in 
considerazione dall’indagine il fenomeno risulta maggiormente diffuso 
tra le donne del Sud (21%) rispetto a quelle del Nord-Ovest (19,9%) e 
del Nord-Est (17,7%). 
Questa differenza di valori tra molestie e ricatti sul lavoro subiti 
nell’arco della vita e negli ultimi tre anni può essere spiegata dalla 
maggior presenza delle donne del Sud Italia nel mercato del lavoro degli 
ultimi anni.  
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Le forme di molestie più diffuse sono quelle verbali (26,6%), seguite poi 
da episodi di pedinamento (21,6%), atti di esibizionismo (20,4%), 
molestie fisiche (19%) e telefonate oscene (18,2%). Negli ultimi tre anni 
che hanno preceduto l’intervista invece il 9,1% delle donne intervistate 
ha subito molestie verbali e il 4,1% molestie fisiche. 
Il quadro delle vittime nella voce “ultimi tre anni” vede al primo posto 
le più giovani, ovvero le donne tra i 14-24 anni e al secondo posto della 
classifica le donne tra i 25- 34 anni.  Nel corso della vita invece, risulta 
che le donne tra i 25-44 anni siano in assoluto le più colpite. 
L’analisi continua prendendo in considerazione le sole molestie fisiche, 
ovvero tutte quelle situazioni in cui una donna è stata avvicinata, 
toccata o baciata contro la sua volontà, gli autori e i luoghi in cui esse si 
svolgono.  
La maggior parte dei comportamenti è posta in essere da estranei 
(59,4%) o da persone che si conoscono di vista (14,1%), Tra coloro che 
si conoscono bene spiccano: 
- Gli amici (7%) 
- Il collega (5,1%) 
- Il datore di lavoro (4,7%) 





Tra i luoghi in cui le molestie fisiche sono state subite più 
frequentemente si collocano al terzo posto della classifica i luoghi di 
lavoro con il 12,6% (nel corso della vita) e il 17,2% (negli ultimi tre anni 
precedenti all’intervista). 
Dall’indagine ISTAT 2008-2009, prendendo in considerazione solo il 
mondo del lavoro, emerge che nei luoghi di lavoro le donne che hanno 
subito molestie e ricatti sessuali sono state 1 milione 224 mila di cui 842 
mila sono ricatti sessuali e nei tre anni precedenti l’intervista sono state 
347 mila subire questi episodi (circa il 2,4%). 
Le molestie rappresentano il 31,2 % di tali situazioni mentre i ricatti 
costituiscono il 68,8% di cui il 35% sono richieste di disponibilità 
sessuale.  
Per quanto riguarda la ripartizione geografica, emerge dall’analisi 
dell’indagine come questi siano fenomeni che interessano tutta la 
Penisola, tuttavia negli ultimi tre anni precedenti all’intervista si è 



















Tabella 1: donne tra 14-65 che hanno subito molestia nel corso della
vitae negli ultimi tre anni, per autore della molestia. Anni 2008-2009
(per 100 vittime) FONTE ISTAT 2010
Nel corso della vita Ultimi 3 anni
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tipo di comune non fa emergere dati particolarmente significativi o 
percentuali anomale, l’unico picco a cui si assiste riguarda i comuni fino 






- I ricatti sessuali sul lavoro 
Le donne tra i 15-65 anni che nel corso della vita lavorativa hanno subito 
ricatti sessuali sul posto di lavoro sono 842 mila. I ricatti si svolgono in 
momenti diversi della vita lavorativa, l’1,7% per essere assunte e un 
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Tabella 2: Donne tra 15-65 anni che hanno subito molestie
fisiche sessuali sul lavoro o ricatti sessuali sul lavoro nel corso
della vita e negli ultimi 3 anni per ripartizione geografica.
Anni 2008-2009 FONTE ISTAT 2010















Tabella 3: Donne tra 15-65 anni che hanno subito molestie
fisiche sessuali sul lavoro o ricatti sessuali sul lavoro nel corso
della vita e negli ultimi tre anni per tipo di comune Anni 2008-
2009 FONTE ISTAT 2010
Nel corso della vita Ultimi 3 anni
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Per quanto riguarda la disponibilità sessuale al momento della ricerca 
di occupazione, ad esempio mediante richiesta di informazioni 
personali come l’essere fidanzata oppure la disponibilità di uscire la 
sera o di andare a cena fuori insieme, si arriva al 3,4%, cioè quasi mezzo 
milione. Ciò che caratterizza le vittime dei ricatti è il fatto di colpire in 
maggior misura le donne con un titolo di studio elevato come le 
laureate. 
Nei tre anni precedenti l’intervista invece le donne che hanno subito 
ricatti sessuali sono state 227 mila di cui: 
- 140 mila donne per disponibilità sessuale al momento 
dell’assunzione (1%); 
- 61 mila donne per essere assunta (0,4%); 






















Tabella 4: Donne tra 15-65 anni che hanno subito ricatti 
sessuali nel corso della vita e negli ultimi 3 anni. Anni 2008-
2009 FONTE ISTAT 2010





Per quanto riguarda la dinamica dei ricatti dall’indagine Istat si ricava 
che il 43,1% dei ricatti sono perpetrati quotidianamente o più volte alla 
settimana, l’11,4% si verifica qualche volta al mese e il 31,9% si verifica 
più raramente. Negli ultimi tre anni la quota di ricatti che si verificano 
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Tabella 5: Donne tra 15-65 anni che hanno subito ricatti
sessuali sul lavoro nel corso della vita e negli ultimi 3 anni per
ripartizione geografica e per tipo di comune. Anni 2008-2009
FONTE ISTAT 2010





Tra coloro che hanno subito ricatti sessuali nel momento 
dell’assunzione o per mantenere il posto di lavoro possiamo notare 
come nella voce “ultimi tre anni” sia più frequente subire un ricatto al 
momento dell’assunzione quando si cerca occupazione come 
impiegata o lavoratrice qualificata nel settore commercio e dei servizi 
(commessa, cameriera, cassiera, cuoca, parrucchiera, estetista), come 
professionista nelle attività intellettuali e scientifiche quali docente, 
medico, ricercatrice, interprete, archeologa, giornalista. Nella voce “nel 
corso della vita” circa l’11% delle donne hanno subito ricatti per 
assunzione ma molte di loro hanno preferito non specificare il tipo di 
lavoro (rispettivamente l’11,1% nel corso della vita e il 10,9% negli 
ultimi tre anni). 
Tra coloro che hanno subito ricatti negli ultimi 3 anni si registra un 
profilo professionale più elevato con una netta prevalenza di donne 
impiegate in attività intellettuali, scientifiche e nelle professioni 
tecniche 
Inoltre la frequenza risulta maggiore tra le donne che lavorano nel 
commercio (24,4%), nelle attività immobiliari e informatiche (14,3%), 
nelle attività manifatturiere (10,3%), negli altri servizi (10,3%), sanità e 
20,3 22,6































Tabella 6: Donne tra 15-65 che hanno subito ricatti sessuali sul
lavoro dalla stessa persona nel corso della vita e negli ultimi 3
anni per frequenza di verificarsi del fatto. Anni 2008-2009
FONTE ISTAT 2010
Nel corso della vita Ultimi 3 anni
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altri servizi sociali (8,7%), e negli alberghi e ristoranti (6,8%). 
Nel corso della vita, invece, la frequenza è maggiore tra le donne che 
lavorano nelle attività immobiliari e informatiche 16,2% (15,7% quelli al 
momento dell’assunzione e 18,2% per mantenere il posto di lavoro). 
Sebbene il dato delle lavoratrici nel commercio sia abbastanza simile a 
quello relativo agli ultimi tre anni (23,1%), è interessante notare come 
questo settore sia molto più a rischio per i ricatti per assunzione (24,5%) 
che per quelli per mantenere il posto di lavoro (17,6%). 
Quando una donna subisce un ricatto sessuale, nell’81,7% dei casi non 
ne parla con nessuno sul posto di lavoro (80,2% negli ultimi tre anni). 
Solo il 18,3% di coloro che hanno subito ricatti nel corso della vita ha 
raccontato la sua esperienza, soprattutto ai colleghi (10,6%). 
Quasi nessuna delle vittime ha denunciato l’episodio alle forze 
dell’ordine. La motivazione più frequente per non denunciare il ricatto 
subito nel corso della vita è la scarsa gravità dell’episodio (28,4 per 
cento), seguita dall’essersela cavata da sole o con l’aiuto dei familiari 
(23,9 per cento), dalla mancanza di fiducia nelle forze dell’ordine o dalla 
loro impossibilità di agire (20,4 per cento) e dalla paura di essere 
giudicate e trattate male al momento della denuncia (15,1 per cento). 
Negli ultimi tre anni, la scarsa gravità dell’episodio (31,4 per cento) e 
l’essersela cavata da sole o con l’aiuto dei familiari (28,4 per cento) 
sono in aumento tra le motivazioni della mancata denuncia, così come 
la paura delle conseguenze per la propria famiglia, mentre 







Per quanto riguarda la gravità dell’episodio possiamo notare dai dati 
Istat come la maggior parte delle donne (67,7%) lo ritenga molto o 
abbastanza grave, mentre circa il 20% lo ritenga poco grave e meno del 
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Tabella 7: Donne tra i 15 e 65 anni che hanno subito ricatti sessuali
sul lavoro nel corso della vita e negli ultimi 3 anni, per motivo della
non denuncia dall'episodio. Anni 2008-2009 FONTE ISTAT 2010




















Poco grave Per nulla
grave
Non risponde Totale
Tabella 8: Donne tra 15-65 anni che hanno subito ricatti
sessuali sul lavoro nel corso della vita e negli ultimi anni per
gravità dell'episodio. Anni 2008-2008 FONTE ISTAT 2010




Alla luce di un ricatto sessuale sul lavoro, c’è sempre un esito e l’Istat 
ha sottoposto le intervistate a un quesito specifico: “Qual è stato l’esito 
del ricatto sessuale sul lavoro, sia per assunzione sia per carriera o per 
mantenere il posto di lavoro?”. 
L’11,9% delle donne che ne ha subito uno negli ultimi 3 anni precedenti 
l’intervista ha preferito non rispondere probabilmente perché ha 
ritenuto la risposta troppo personale. Tra le donne che hanno risposto 
il 57,2% ha cambiato volontariamente lavoro o ha rinunciato alla 
carriera, il 2,5% è stata licenziata, il 3,3% ha continuato a lavorare nello 
stesso posto, il 2,7% si è messa in malattia, mentre nel 3,8% dei casi non 





In conclusione l’indagine sulla sicurezza dei cittadini 2008-2009 ha 
permesso di delineare la situazione delle donne nel mondo del lavoro 
rispetto al tema delle molestie e ricatti sui luoghi di lavoro negli ultimi 
dieci anni e permette di operare un confronto rispetto ad un’altra 
indagine statistica condotta dall’Istat nel 2002. 
Anche rispetto ai ricatti sessuali sul lavoro, già nel 2002 le vittime di 
ricatti sessuali connessi all’assunzione nel corso della vita erano 
diminuite rispetto al 1997-1998, quando il tasso relativo a tutta la vita 
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Tabella 9: Donne tre 15-65 anni che hanno subito ricatti sessuali sul
lavoro nel corso della vita e negli ultimi 3 anni. Anni 2008-2009
FONTE ISTAT 2010
Ultimi 3 anni Nel corso della vita
154 
 
cento (nel 2002 i tassi erano pari rispettivamente al 1,8 per cento e allo 
0,4 per cento). Nel 2008-2009 la situazione è rimasta sostanzialmente 
costante, tranne che per la richiesta di disponibilità che è lievemente 
diminuita. La crescita dell’occupazione femminile in questi anni ha, da 
un lato, scoraggiato i potenziali ricattatori, dall’altro ha aiutato le donne 
rendendole più libere di scegliere tra varie possibilità. A questo quadro 
si aggiunge l’aumento del lavoro a tempo determinato e di lavori che 
non sboccano in contratti a tempo pieno e indeterminato, che riduce la 
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Ultimi 3 anni 2002 0,4 0,5 1
Ultimi 3 anni 2008-2009 0,5 0,5 1,4
Nel corso della vita 2002 1,8 1,7 3,6
Nel corso della vita 2008-
2009
1,8 1,8 4,9
Tabella 10: Donne tre 4.59 che hanno subito molestie o ricatti
sessuali nei diversi periodi della loro vita. Anni 2002- Anni
2008-2009 FONTE ISTAT 2004 E 2010
Ultimi 3 anni 2002 Ultimi 3 anni 2008-2009




4. I RIMEDI PROCESSUALI CONTRO LE MOLESTIE SUL 
LUOGO DI LAVORO 
4.1. L’apparato del Codice delle Pari Opportunità 
Per lungo tempo l'apparato processuale posto a presidio delle 
discriminazioni ha trovato il suo fondamento nella legge n. 125/1991 
rivisitata dal D.lgs. 23 maggio 2000 n. 196, tuttavia le molestie sessuali 
sul lavoro, in mancanza di un'esplicita equiparazione venivano 
ricondotte, grazie all'operato della giurisprudenza, sotto il cappello 
protettivo di altre discipline, basti pensare alla riconduzione del 
fenomeno alla violazione dell'obbligo di sicurezza disposta dall'art. 
2087 C.C. 
La vera svolta della disciplina in questione avviene con l'approvazione 
del D.lgs. n. 145/2005 in recepimento della Direttiva 2002/73/CE,, che 
oltre a ridefinire la nozione di discriminazione, introduce la figura 
giuridica delle molestie e delle molestie sessuali sul luogo di lavoro, le 
equipara  alle discriminazioni  e ha il merito di aver definito attorno a 
queste ultime un vero e proprio apparato di tutela. L'avvenuta ed 
esplicita equiparazione ad opera del D.lgs. 145/2005 comporta così 
l'applicabilità della disciplina processuale e sanzionatoria predisposta 
per le discriminazioni fondate sul sesso.  Il passo successivo in materia 
avviene con l'approvazione del D.lgs 11 aprile 2006 n. 198 “Codice delle 
pari opportunità tra uomo e donna”, che si pone l'intento di 
razionalizzare la materia degli interventi di prevenzione e rimozione 
delle discriminazioni fondate sul sesso e delle azioni in giudizio. Il 
Codice quindi non  innova la disciplina ma opera un semplice riordino 
di quella preesistente e dal punto di vista pratico l'espressa 
riconduzione del fenomeno delle molestie e delle molestie sessuali 
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nell'ambito delle discriminazioni fondate sul sesso e l'avvenuta 
equiparazione permette alle vittime di molestie di godere del regime 
probatorio agevolato previsto per le discriminazioni che consiste 
nell'inversione parziale dell'onere della prova previsto dall'art. 40, la 
possibilità di chiedere la cessazione delle condotta molesta e la 
rimozione degli effetti ex art 38 comma IV, il risarcimento del danno 
non patrimoniale ed infine di avvalersi del sostegno della Consigliera di 
Parità.  
La tutela giurisdizionale contro le discriminazioni fondate sul sesso, di 
cui può usufruire la vittima di molestie sul lavoro, trova la sua 
collocazione agli articoli 36-41 bis del Codice delle pari opportunità così 
come modificato D.lgs. 25 gennaio 2010 n. 5 attuativo della Direttiva 
54/2006/CE e si snoda lungo un doppio binario tra azioni individuali, 
collettive, sostitutive delle organizzazioni sindacali e un ruolo di 
particolare rilievo nella lotta al fenomeno è rivestito dalla Consigliera di 
parità. Il Legislatore prendendo atto dell’inadeguatezza degli strumenti 
ordinari ha cercato di garantire l’effettività del diritto 
antidiscriminatorio mediante la creazione di un sistema processuale ad 
hoc e la predisposizione di due azioni affiancate: da un lato ha previsto 
un’azione ordinaria dinanzi al Giudice del Lavoro o al TAR entrambe 
proponibili sia con azione individuale ( art. 36) o con azione collettiva 
( art. 37) e dall’altro un procedura sommaria esperibile con azione 
individuale (art. 38) o collettiva ( art. 37 IV comma). 
Il lavoratore, ex art. 36 C.po., potrà agire in giudizio per ottenere, 
attraverso l'azione ordinaria, l'accertamento della discriminazione 
avvenuta nei propri confronti. Il comma I dell'art 36 C.po. ammette che 
il lavoratore che non intenda avvalersi delle procedure conciliative 
messe a disposizione dai contratti collettivi, possa in ogni caso 
promuovere il tentativo di conciliazione ai sensi dell'art. 410 del codice 
di procedura civile o, rispettivamente, dell'art. 66 del D.lgs. 30 marzo 
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2001, n. 165, anche tramite la Consigliera o il Consigliere di Parità della 
città metropolitana o dell’ente di area vasta o regionale 
territorialmente competente. Questa filtro preventivo posto dall'art 
410 C.P.C. in materia di rito del lavoro, tuttavia, non è più obbligatorio 
a seguito dell'approvazione della l. 183/2010 che ne ha fatto venir 
meno l'obbligatorietà per tutte le controversie di lavoro. 
Il comma II dell'art. 36 C.po. prevede la possibilità per la Consigliera di 
Parità166 di ricorrere al tribunale in funzione di giudice del lavoro o al 
tribunale amministrativo regionale territorialmente competente (per i 
rapporti sottoposti alla sua giurisdizione) su delega della persona che vi 
ha interesse oppure di intervenire nei giudizi promossi dalla persona 
medesima. In quest'ultimo caso si realizza un intervento ad 
adiuvandum ai sensi dell'art 105 C.P.C. sulla base della modalità 
previste dall'art. 419. Sulla base delle norme appena citate l'intervento 
della Consigliera non può aver luogo oltre il termine stabilito per la 
costituzione del convenuto in quanto stante la necessaria applicazione 
del rito lavoristico operano gli articoli 416167 e 417168 C.P.C.. 
                                                             
166 L’art. 36 C.po. è stato così modificato dal D.lgs. 14 settembre 2015, n. 151  Art. 27: 
“le  espressioni «provinciali»  e  «provinciale»  ovunque  ricorrono  sono  sostituite 
rispettivamente dalle seguenti: «delle città metropolitane  e  degli enti di area vasta 
di cui alla legge 7 aprile 2014, n. 56»  e  «della città metropolitana e dell'ente di area 
vasta di cui  alla  legge  7 aprile 2014, n. 56».” 
167Art.416. Costituzione del convenuto: “Il convenuto deve costituirsi almeno dieci 
giorni prima della udienza, dichiarando la residenza o eleggendo domicilio nel 
comune in cui ha sede il giudice adito. La costituzione del convenuto si effettua 
mediante deposito in cancelleria di una memoria difensiva, nella quale devono essere 
proposte, a pena di decadenza, le eventuali domande in via riconvenzionale e le 
eccezioni processuali e di merito che non siano rilevabili d'ufficio. Nella stessa 
memoria il convenuto deve prendere posizione, in maniera precisa e non limitata ad 
una generica contestazione, circa i fatti affermati dall'attore a fondamento della 
domanda, proporre tutte le sue difese in fatto e in diritto ed indicare specificamente, 
a pena di decadenza, i mezzi di prova dei quali intende avvalersi ed in particolare i 
documenti che deve contestualmente depositare.” 
168Art. 417. Costituzione e difesa personali delle parti: “In primo grado la parte può 
stare in giudizio personalmente quando il valore della causa non eccede gli € 129,11. 
La parte che sta in giudizio personalmente propone la domanda nelle forme di cui 
all'articolo 414 o si costituisce nelle forme di cui all'articolo 416 con elezione di 
domicilio nell'ambito del territorio della Repubblica.  
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Nel Codice delle pari opportunità, l’azione individuale di repressione 
delle discriminazioni subite  in occasione del rapporto di lavoro può 
essere esercitata nelle forme ordinarie, oppure nelle forme sommarie 
previste dall’art. 38 C.po come derivante dalle modifiche successive alla 
sua entrata in vigore, che, come già fatto in precedenza dall’art. 15, l. 
9.12.1977, n. 903, si ispira al modello processuale contemplato dall’art. 
28 dello Statuto dei lavoratori per il giudizio di repressione della 
condotta antisindacale. 
L'art 38 C.po prevede la tutela giurisdizionale avverso le discriminazioni 
individuali ed è intitolato “Provvedimento avverso le discriminazioni”. 
La norma è stata riformulata in occasione del recepimento della 
Direttiva comunitaria 54/2006/CE dal D.lgs. 5/2010 e ad oggi richiama 
non più come in precedenza il solo art. 27 C.po. Ma e stabilisce che 
“Qualora vengano poste in essere discriminazioni in violazione dei 
divieti di cui al capo II del presente titolo o di cui all'articolo 11 del 
decreto legislativo 8 aprile 2003, n. 66, o comunque discriminazioni 
nell'accesso al lavoro, nella promozione e nella formazione 
professionale, nelle condizioni di lavoro compresa la retribuzione, 
nonché' in relazione alle forme pensionistiche complementari collettive 
di cui al decreto legislativo 5 dicembre 2005, n. 252, su ricorso del 
lavoratore o, per sua delega, delle organizzazioni sindacali, delle 
associazioni e delle organizzazioni rappresentative del diritto o 
dell'interesse leso, o della consigliera o del consigliere di Parità' della 
città metropolitana o dell’ente di area vasta di cui alla legge 7 aprile 
                                                             
Può proporre la domanda anche verbalmente davanti al giudice che ne fa redigere 
processo verbale.  Il ricorso o il processo verbale con il decreto di fissazione 
dell'udienza devono essere notificati al convenuto e allo stesso attore a cura della 
cancelleria entro i termini di cui all'articolo 415.  Alle parti che stanno in giudizio 




2014 n. 56 169 o regionale territorialmente competente, il tribunale in 
funzione di giudice del lavoro del luogo ove è avvenuto il 
comportamento denunziato, nei due giorni successivi, convocate le parti 
e assunte sommarie informazioni, se ritenga sussistente la violazione di 
cui al ricorso, oltre a provvedere, se richiesto, al risarcimento del danno 
anche non patrimoniale, nei limiti della prova fornita, ordina all'autore 
del comportamento denunciato, con decreto motivato ed 
immediatamente esecutivo, la cessazione del comportamento 
illegittimo e la rimozione degli effetti.” 
Quella prevista dall’art. 38 C.po. è una speciale azione a contenuto 
inibitorio e ripristinatorio che è finalizzata ad ottenere un ordine di 
cessazione dell’illecita condotta in corso e dove richiesto il risarcimento 
del danno. Per quanto riguarda gli aspetti più strettamente procedurali 
il Codice disciplina nella norma un procedimento sommario d'urgenza 
e a seguito del recepimento della Direttiva 54/2006/CE sono state 
apportate delle modifiche da cui è scaturito un effettivo inasprimento 
dell'apparato sanzionatorio, infatti il comma IV art. 38 C.po. Prevede 
che il datore di lavoro che non ottemperi al Decreto del Tribunale in 
funzione di Giudice del lavoro che ordini la cessazione del 
comportamento illegittimo e la rimozione degli effetti è punito con 
l'ammenda fino a 50.000 euro o l'arresto fino a sei mesi risolvendo così 
il problema della scarsa effettività della tutela che emergeva dalla 
precedente formulazione mediante il semplice richiamo all’art. 650 c.p. 
e il pagamento di una somma pari a 51 euro per ogni giorno di ritardo 
nell’adempimento. . In definitiva, quella prevista dall’art.38 C.po. 
consiste in un’azione inibitoria e ripristinatoria allo stesso tempo che, 
                                                             
169 L’art 38 C.po. è stato così modificato dal D.lgs. 14 settembre 2015, n. 151  Art. 27: 
“le  espressioni «provinciali»  e  «provinciale»  ovunque  ricorrono  sono  sostituite 
rispettivamente dalle seguenti: «delle città metropolitane  e  degli enti di area vasta 
di cui alla legge 7 aprile 2014, n. 56»  e  «della città metropolitana e dell'ente di area 
vasta di cui  alla  legge  7 aprile 2014, n. 56».” 
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con urgenza, serve ad ottenere un ordine di cessazione dell’illecita 
condotta in corso e ove richiesto il risarcimento del danno. 
Infine ferma restando l'azione ordinaria, l'ultimo comma dell'art. 38 
C.po. sancisce che le disposizioni di cui ai commi da 1 a 5 si applicano 
in tutti i casi di azione individuale in giudizio promossa dalla persona 
che vi abbia interesse o su sua delega da un'organizzazione sindacale, 
dalle associazioni e dalle organizzazioni rappresentative del diritto o 
dell'interesse leso, o dalla Consigliera o dal Consigliere della città 
metropolitana o dell’ente di area vasta170 o regionale di parità. 
L'ultima novità introdotta dal D.lgs. n. 5/2010 consiste nell’aver 
introdotto il richiamo al Tribunale Amministrativo Regionale insieme 
alla possibilità di adirlo mediante l'azione individuale sommaria 
d'urgenza che precedentemente era riservata alla sola azione collettiva. 
Tra le azioni che il Codice delle pari opportunità mette a disposizione 
per tutelare la vittima di discriminazioni rientra anche la previsione 
dell'art. 37 C.po. che disciplina l'azione collettiva o pubblica esperibile 
in tutte le ipotesi in cui non siano individuabili in modo immediato e 
diretto le lavoratrici e i lavoratori lesi dalle discriminazioni. 
L'art. 37 C.po., intitolato “Legittimazione processuale a tutela di più 
soggetti”, colloca in modo diverso la disciplina precedentemente 
individuata dall'art. 4 commi VII, VIII, IX, X e XI della l. n. 125/1991 come 
modificati dal D.lgs. n. 196/2000 e proprio a partire dalla volontà del 
Legislatore si nota come quest'ultimo abbia voluto raccogliere 
sistematicamente le norme che tutelano contro le discriminazioni 
plurioffensive e collettive attribuendo alla Consigliera di parità 
Regionale o Nazionale, quando i casi sono di rilevanza nazionale, la 
                                                             
170 Ad opera del D.lgs. 14 settembre 2015, n. 151  Art. 27: “le  espressioni «provinciali»  
e  «provinciale»  ovunque  ricorrono  sono  sostituite rispettivamente dalle seguenti: 
«delle città metropolitane  e  degli enti di area vasta di cui alla legge 7 aprile 2014, n. 
56»  e  «della città metropolitana e dell'ente di area vasta di cui  alla  legge  7 aprile 
2014, n. 56».” 
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legittimazione a proporre ricorso innanzi al Tribunale in funzione di 
giudice del Lavoro o al TAR nei casi rientranti nella sua competenza 
quando rilevino atti, patti o comportamenti discriminatori diretti o 
indiretti di carattere collettivo e non siano immediatamente 
individuabili le vittime. 
Il Legislatore ha individuato all'art 37 C.po. due modelli di azione: un 
modello ordinario, a cognizione piena, previsto ai commi II e III e una 
procedura urgente, a cognizione sommaria, modellata sulla falsariga 
dell'azione individuale, prevista dal comma IV. L'azione collettiva o 
pubblica ha rappresentato sin dalla sua introduzione una novità nel 
panorama del diritto antidiscriminatorio sia per la sua esperibilità 
anche nel caso in cui non siano individuabili nell'immediato soggetti 
lesi, sia perché prevedeva un rimedio inedito e alternativo rispetto ai 
rimedi giurisdizionali che consisteva nell'adozione obbligatoria di un 
piano di rimozione la cui adozione spetta all'autore delle 
discriminazione su richiesta della Consigliera di parità. 
Il comma I dell'art. 37 C.po. , dopo che è venuta meno l'obbligatorietà 
del tentativo di conciliazione ex art. 410 C.P.C. a seguito dell'entrata in 
vigore della l. n. 183/2010,  contiene quella che è ritenuta l'unica ipotesi 
di conciliazione facoltativa specializzata e stabilisce la Consigliera di 
parità Regionale o Nazionale nei casi di rilevanza nazionale: “prima di 
promuovere l'azione in giudizio ai sensi dei commi 2 e 4, possono 
chiedere all'autore della discriminazione di predisporre un piano di 
rimozione delle discriminazioni accertate entro un termine non 
superiore a 120 giorni, sentite, nel caso di discriminazione posta in 
essere da un datore di lavoro, le rappresentanze sindacali aziendali 
ovvero, in loro mancanza, le associazioni locali aderenti alle 
organizzazioni sindacali maggiormente rappresentative sul piano 
nazionale. Se il piano è considerato idoneo alla rimozione delle 
discriminazioni, la Consigliera o il Consigliere di parità promuove il 
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tentativo di conciliazione ed il relativo verbale, in copia autenticata, 
acquista forza di titolo esecutivo con decreto del tribunale in funzione 
di giudice del lavoro.” 
Dopo aver disciplinato le modalità con cui le Consigliere di parità 
possono risolvere la discriminazione, l'art. 37 C.po. II e III comma 
evidenzia la possibilità di esercitare l'azione nelle forme ordinarie: 
“Con riguardo alle discriminazioni di carattere collettivo di cui al comma 
1, le consigliere o i consiglieri di parità, qualora non ritengano di 
avvalersi della procedura di conciliazione di cui al medesimo comma o 
in caso di esito negativo della stessa, possono proporre ricorso davanti 
al tribunale in funzione di giudice del lavoro o al tribunale 
amministrativo regionale territorialmente competenti. 
Il giudice, nella sentenza che accerta le discriminazioni sulla base del 
ricorso presentato ai sensi del comma 2, oltre a provvedere, se richiesto, 
al risarcimento del danno anche non patrimoniale, ordina all'autore 
della discriminazione di definire un piano di rimozione delle 
discriminazioni accertate, sentite, nel caso si tratti di datore di lavoro, 
le rappresentanze sindacali aziendali ovvero, in loro mancanza, gli 
organismi locali aderenti alle organizzazioni sindacali di categoria 
maggiormente rappresentative sul piano nazionale, nonché la 
consigliera o il consigliere di parità regionale competente per territorio 
o la consigliera o il consigliere nazionale. Nella sentenza il giudice fissa 
i criteri, anche temporali, da osservarsi ai fini della definizione ed 
attuazione del piano.” 
Infine il comma IV prevede la possibilità di ricorrere al giudice in via 
d'urgenza con le forme del giudizio sommario: 
“Ferma restando l'azione di cui al comma 2, la Consigliera o il 
Consigliere regionale e nazionale di parità possono proporre ricorso in 
via d'urgenza davanti al tribunale in funzione di giudice del lavoro o al 
tribunale amministrativo regionale territorialmente competenti. Il 
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tribunale in funzione di giudice del lavoro adito, nei due giorni 
successivi, convocate le parti e assunte sommarie informazioni, ove 
ritenga sussistente la violazione di cui al ricorso, con decreto motivato 
e immediatamente esecutivo, oltre a provvedere, se richiesto, al 
risarcimento del danno anche non patrimoniale, nei limiti della prova 
fornita, ordina all'autore della discriminazione la cessazione del 
comportamento pregiudizievole e adotta ogni altro provvedimento 
idoneo a rimuovere gli effetti delle discriminazioni accertate, ivi 
compreso l'ordine di definizione ed attuazione da parte del responsabile 
di un piano di rimozione delle medesime. Si applicano in tal caso le 
disposizioni del comma 3. Contro il decreto è ammessa, entro 15 giorni 
dalla comunicazione alle parti, opposizione avanti alla medesima 
autorità giudiziaria territorialmente competente, che decide con 
sentenza immediatamente esecutiva. 
L'inottemperanza alla sentenza di cui al comma 3, al decreto di cui al 
comma 4 o alla sentenza pronunciata nel relativo   giudizio di 
opposizione è punita con l'ammenda fino a 50.000 euro o l'arresto fino 
a sei mesi, e comporta altresì il pagamento di una somma di 51 euro 
per ogni giorno di ritardo nell'esecuzione del provvedimento da versarsi 
al Fondo di cui all'art. 18 e la revoca dei benefici di cui all'art. 41, comma 
1.” 
4.1.1. Il ruolo della Consigliera di Parità con specifico 
riferimento alle molestie sessuali 
La figura della Consigliera di parità171 è stata introdotta 
nell’ordinamento italiano con l’art. 8 Legge n. 125 del 1991, il quale ha 
stabilito che tale soggetto, presente a livello nazionale, regionale e 
                                                             
171 La prima articolazione della figura riguarda l’istituzione nel 1984 della “Consigliera 




provinciale, è chiamato a presidiare la condizione della donna nel 
mercato del lavoro. Il D.lgs. n. 196/2000 (e ora il Capo Quarto del 
Decreto Legislativo n. 198 del 2006) ha introdotto una nuova disciplina 
strutturalmente unitaria delle Consigliere e dei Consiglieri di parità. 
Il D.lgs. 198/2006, il c.d. Codice delle Pari Opportunità, agli artt. 12-20 
ha confermato il ruolo centrale della figura nella duplice funzione 
“repressiva” e “promozionale” incentivando l’attuazione delle politiche 
attive del lavoro e di pari opportunità attraverso la realizzazione di 
azioni positive e il rafforzamento dei poteri antidiscriminatori. Il ruolo 
della Consigliera si è rivelato strategico anche grazie alla prossimità ai 
contesti produttivi e alla sua articolazione a livello territoriale, infatti gli 
uffici sono dislocati anche presso Regioni e Province e sono stati dotati 
di opportune strutture regionali di assistenza tecnica e monitoraggio 
che forniscono alle stesse il supporto tecnico necessario a rilevare le 
situazioni di squilibrio di genere, ad elaborare i dati contenuti nei 
rapporti sulla situazione del personale, a promuovere e realizzare piani 
di formazione e riqualificazione professionale, a promuovere progetti 
di azioni positive.  La Consigliera di parità è stata istituita per la 
promozione e il controllo dell'attuazione dei principi di uguaglianza, di 
opportunità e di non discriminazione tra uomini e donne nel mondo del 
lavoro ed è nominata con decreto del Ministro del Lavoro e delle 
Politiche Sociali, di concerto con il Ministro per le Pari Opportunità, tra 
persone in possesso di requisiti di specifica competenza ed esperienza 
pluriennale in materia di lavoro femminile, di normative sulla parità e 
pari opportunità, nonché di mercato del lavoro e il suo mandato ha la 
durata di quattro anni ed è rinnovabile per non più di una volta. 
Nell'esercizio delle proprie funzioni riveste la qualifica di pubblico 
ufficiale ed ha l'obbligo di segnalare all'autorità giudiziaria i reati di cui 
viene a conoscenza. In particolare la Consigliera Nazionale di Parità si 
occupa della trattazione dei casi di discriminazione di genere sul lavoro 
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di rilevanza nazionale e della promozione di pari opportunità per 
lavoratori e lavoratrici, anche attraverso la collaborazione con gli 
organismi di rilevanza nazionale competenti in materia di politiche 
attive del lavoro, di formazione e di conciliazione.172 
Tra le funzioni spettanti alla Consigliera di Parità rientra in particolare la 
rilevazione delle situazioni di squilibrio di genere, al fine di svolgere le 
funzioni promozionali e di garanzia contro le 
discriminazioni nell'accesso al lavoro, nella promozione e nella 
formazione professionale, ivi compresa la progressione professionale e 
di carriera, nelle condizioni di lavoro compresa la retribuzione[…]173 e 
inoltre il codice le consente di svolgere inchieste indipendenti in materia 
di discriminazioni sul lavoro e pubblica relazioni indipendenti e 
raccomandazioni in materia di discriminazioni sul lavoro 174. 
La figura della Consigliera di parità, in materia di discriminazioni 
fondate sul sesso, svolge un ruolo fondamentale nell’azione in giudizio 
in tema di parità uomo-donna e a seguito del recepimento della 
Direttiva 2002/73/CE con l’avvenuta equiparazione tra discriminazioni 
e molestie la sua competenza ad assistere le vittime si estende anche a 
queste ultime. 
Gli artt. 36, 37 e 38 C.po. disciplinano le forme di tutela giudiziaria 
esperibili dalla Consigliera di parità avverso ogni forma di 
discriminazione e sul piano processuale e sanzionatorio alla Consigliera 
di parità è data la possibilità di agire in giudizio in via ordinaria innanzi 
al Giudice del Lavoro o quello Amministrativo su delega del soggetto o 
di intervenire nei giudizi già promossi, di chiedere in via d'urgenza il 
                                                             
172 www.lav.gov.it 
173 Art. 15 comma I lett. a D.lgs. 198/2006, in www.studiocataldi.it 
174 Comma I bis art. 15 D.lgs. 198/2006 introdotto con DECRETO LEGISLATIVO 25 
gennaio 2010, n. 5 (in G.U. 05/02/2010, n.29), oggi comma II a seguito della 
modifica apportata al C.po. operata dal Decreto Legislativo 14 settembre 2015, n. 
151 (in SO n.53, relativo alla G.U. 23/09/2015, n.221) 
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rimedio inibitorio-ripristinatorio previsto dall'art. 38 C.po. o di 
esercitare l'azione collettiva d'urgenza di sua iniziativa prevista dall'art. 
37 C.po. ove le sistematicità delle molestie consenta di considerarle a 
carattere collettivo nei casi in cui non sia individuata una vittima 
nell’immediato. 
In definitiva la Consigliera può agire avverso le molestie con tre 
tipologie di interventi: 
- può esercitare l'azione ordinaria innanzi al Giudice del Lavoro o al TAR 
in relazione ai rapporti sottoposti alla sua giurisdizione con ricorso su 
delega della lavoratrice, oppure mediante intervento ad adiuvandum 
che si realizza ai sensi dell'art 105 c.p.c. secondo le modalità previste 
dall'art 419 c.p.c. e consiste nell'ingresso spontaneo della Consigliera di 
parità in un processo avviato dal soggetto interessato tramite il 
deposito di un ricorso ai sensi degli articoli 414 e 416 c.p.c contenente 
la domanda di un terzo che lamenta la medesima lesione; 
- può intervenire nel procedimento d'urgenza su delega del soggetto 
leso; 
- può esercitare l'azione pubblica a carattere collettivo direttamente e 
autonomamente anche se non vengono individuate immediatamente 
le persone vittime di molestie e nei casi di rilevanza nazionale agisce la 
Consigliera di parità Nazionale. 
Il Legislatore ha previsto la facoltà della Consiglierà di parità (della città 
metropolitana, degli enti di area vasta o regionale) competente per 
territorio di promuovere, prima di attivare l'azione davanti a un giudice, 
il tentativo di conciliazione e nell'azione collettiva si richiede all’autore 
di predisporre un piano di rimozione delle discriminazioni, che deve 
essere presentato entro 120 giorni. Se il piano viene valutato 
positivamente la Consigliera promuove il tentativo di conciliazione ed il 
relativo verbale in copia autentica diventa esecutivo con decreto del 
Tribunale in funzione del Giudice del lavoro. 
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In caso di inidoneità del Piano, la Consigliera può proporre un ricorso. Il 
Giudice, accertata la discriminazione può provvedere, oltre al 
risarcimento del danno anche non patrimoniale, alla definizione di un 
piano per la rimozione delle discriminazioni, che ha valore anche di 
azione positiva, cioè consente di prevenire e riequilibrare le situazioni 
future. 
 Una questione che ha riguardato la figura della Consigliera di parità in 
questi ultimi anni consiste nella questione della “legitimatio ad 
causam” ai fini della costituzione di parte civile nel processo penale 
avviato dalla lavoratrice.175 I sostenitori della mancanza di 
legittimazione della Consigliera, sostengono la loro tesi affermando che 
il Codice delle pari opportunità non preveda agli artt. 36, 37 e 38 alcun 
riferimento all'azione dinanzi al giudice penale e quindi sulla base del 
dato letterale la legittimazione ad agire sarebbe specifica e relativa 
solamente alle situazioni e alle autorità giudiziarie individuate dal 
Codice stesso. 
A smentire questa ricostruzione si inserisce la giurisprudenza, in 
particolare in tale ambito rileva una recente e assolutamente 
innovativa pronuncia della Corte di Cassazione176 che si è espressa 
ammettendo la costituzione di parte di civile della Consigliera di parità 
nell'ambito di un processo per maltrattamenti subiti da alcune 
lavoratrici presso l'aeroporto di Caselle. La Suprema Corte ha 
riconosciuto alla Consigliera di parità la legitimatio ad causam in forza 
dell'art. 74 c.p.p.177 in quanto soggetto danneggiato iure proprio in virtù 
                                                             
175 STENICO E., Consigliera di parità e tutela antidiscriminatoria […], in Diritto e 
Genere – Analisi interdisciplinare e comparata, a cura di SCARPONI S., 2014; 
BRANCADORO M.D. - MANASSERO C., op. cit. ; CUNATI M., Discriminazioni di genere 
e tutela giurisdizionale: la legittimazione ad agire della Consigliera di parità in sede 
penale, in Giurisprudenza italiana, 2009, pp. 369 ss. 
176 Cass. Pen. 16/04/2009 n, 266 
177 Art. 74 c.p.p. “Legittimazione all'azione civile”: “L'azione civile per le restituzioni e 
per il risarcimento del danno di cui all'articolo 185 del codice penale può essere 
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degli scopi istituzionali di intervento, che consistono in particolare nella 
tutela alla promozione dei principi di pari opportunità e di non 
discriminazione sessuale tra uomini e donne nell'ambiente di lavoro. 
Nel caso di specie, la Suprema Corte pone a sostegno della soluzione 
accolta anche quando disposto dal D.lgs. 198/2006 che riconosce alla 
Consigliera o al Consigliere di parità un rafforzamento di strumenti per 
realizzare la pari dignità dei lavoratori negli ambienti di lavoro ed 
impedire che si crei un clima intimidatorio, ostile, degradante, 
umiliante o offensivo e siccome le molestie sessuali in ambito lavorativo 
consistono in comportamenti indesiderati lesivi della dignità e integrità 
psicofisica delle lavoratrici, essa ha ritenuto che è assolutamente 
corretto configurare la posizione delle Consigliera come una posizione 
soggettiva tutelata giuridicamente dagli artt. 185 c.p.178. e 74 c.p.p. 
quale soggetto danneggiato dal reato e come tale legittimato a 
costituirsi parte civile allo scopo di ottenere il risarcimento del danno 
anche non patrimoniale. Infine la Corte richiama a supporto del suo 
ragionamento quanto disposto dall'art. 37 C.po. e afferma  che “la 
legitimatio ad causam e la costituzione "iure proprio", quale parte 
civile, della Consigliera o del Consigliere regionale delle parità - e nei 
casi di rilievo nazionale anche della Consigliera o Consigliere nazionale 
- non è altro che la pretesa volta a ottenere il risarcimento del danno 
non patrimoniale che il D.lgs. n. 198 del 2006, art. 37, commi 1 e 2, 
"codice delle pari opportunità" espressamente riconosce loro, mediante 
ricorso davanti al tribunale in funzione di giudice del lavoro o al 
tribunale amministrativo regionale competenti per territorio, 
                                                             
esercitata nel processo penale dal soggetto al quale il reato ha recato danno ovvero 
dai suoi successori universali, nei confronti dell'imputato e del responsabile civile.” 
178 Art. 185 c.p. Restituzioni e risarcimento del danno: “Ogni reato obbliga alle 
restituzioni a norma delle leggi civili. Ogni reato, che abbia cagionato un danno 
patrimoniale o non patrimoniale, obbliga al risarcimento il colpevole e le persone che, 
a norma delle leggi civili, debbono rispondere per il fatto di lui.” 
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nell'ipotesi in cui sia rilevata "...l'esistenza di atti, patti o comportamenti 
discriminatori diretti o indiretti di carattere collettivo". Pretesa 
risarcitoria che - oltre ad essere rivolta a ottenere la liquidazione del 
danno non patrimoniale, qualora richiesto e nel caso ne ricorrano le 
condizioni - è diretta all'adozione di provvedimenti idonei a alla 
rimozione delle discriminazioni accertate. Una pretesa risarcitoria che 
legittima i titolari di essa - e dunque non solo i singoli lavoratori, ma 
anche la Consigliera o il Consigliere di parità - a costituirsi parte civile 
nel caso di procedimenti per fatti delittuosi commessi a danno di più 
lavoratori e dai quali emergano comportamenti diretti o indiretti di 
carattere discriminatorio "collettivo".”179 
Secondo l'indirizzo intrapreso dalla Suprema Corte, in definitiva, la 
legitimatio ad causam della Consigliera di parità consiste nella 
trasposizione sul piano penale della possibilità di ottenere il 
risarcimento del danno espressamente prevista dall'art 37 C.po. 
Riconoscendole di avanzare autonome pretesa non in qualità di 
rappresentante di un interesse diffuso, ma in qualità di danneggiato. 
Proprio il profilo relativo agli interessi diffusi è stato oggetto di un 
dibattito in Dottrina e giurisprudenza. Il punto della questione consiste 
nel fatto se la repressione dei principi di uguaglianza, pari opportunità 
e non discriminazione tutelati dalla Consigliera di parità consistano o 
meno in un “interesse diffuso”. Secondo la ricostruzione approntata 
dalla Suprema Corte nel caso di specie summenzionato le molestie sul 
luogo di lavoro sono discriminazioni di genere e la Consigliera di parità 
è legittimata ad agire in giudizio per la loro repressione, tuttavia esse 
integrerebbero un'offesa a carattere individuale e non collettivo180, 
nonostante siano configurate dalla legge come discriminazione. Questa 
                                                             
179 Cass. Pen. 16/04/2009 n. 266 
180 Cass. Pen. 16/04/2009 n. 266 
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impostazione escluderebbe quindi che l'interesse a cui la Consigliera di 
parità è preordinata possa essere leso da tali condotte moleste, le quali 
potrebbero arrecarle esclusivamente un danno morale che non 
coincide però con la generica lesione dell'interesse al raggiungimento 
dei propri scopi. Per contro però, in giurisprudenza è stato riconosciuto 
da tempo che la libertà sessuale costituisce un diritto fondamentale ed 
inviolabile della persona umana ed è costituzionalmente garantito non 
solo nella sua configurazione di diritto assoluto individuale, ma anche 
collettiva, perciò anche come interesse diffuso e pertanto la Consigliera 
di parità essendo titolare della legittimazione ad agire anche per la 
repressione delle discriminazioni di genere tra cui rientrano le molestie 
sessuali, si configura come ente di interessi diffusi e ai fini della 
repressione delle molestie sessuali quale interesse diffuso può 
accedere al gratuito patrocinio a spese dello Stato previsto per i 
procedimenti civili ai sensi degli artt. 74 e 119 D.P.R. n. 115/2002. 
 
4.2. Il risarcimento del danno  
Con riferimento al profilo risarcitorio è pacificamente riconosciuto alla 
vittima di molestie sessuali il risarcimento di tutte le tipologie di danni, 
patrimoniali e non patrimoniali. 
In origine, l'assenza di una previsione normativa risarcitoria ben 
delineata, aveva fatto sì che la giurisprudenza affrontasse il tema delle 
molestie nell'ambiente di lavoro valorizzando, in primo luogo, la 
dimensione dell'art. 2087 C.C. ponendo così a favore della vittima due 
regimi: il primo fondato sul modello tipico della responsabilità 
aquiliana ( o extracontrattuale)  ex art. 2043 C.C. e il secondo fondato 
sulla responsabilità contrattuale del datore di lavoro per violazione 
dell'obbligo di sicurezza ex art 2087 C.C.. I due titoli sono stati ritenuti 
dalla giurisprudenza tra loro concorrenti e cumulabili in ragione 
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dell'atipicità della condotta lesiva e dalla coincidenza del bene giuridico 
tutelato che consiste nell'integrità fisica oggetto di protezione nel 
disposto dell'art. 2087 C.C. sia della tutela aquiliana per ciò che 
concerne il danno biologico. Tale dualità viene meno solamente 
nell'ipotesi in cui la condotta molesta sia posta in essere dal collega di 
lavoro ed egli sarà destinatario della sola azione risarcitoria ex art. 2043 
ma, nella misura in cui sia chiamato in causa il datore di lavoro 
torneranno potranno nuovamente rilevare in gioco tanto la 
responsabilità contrattuale, tanto quella extracontrattuale. 
Competente è il giudice del lavoro ex art. 409 C.P.C. con l'unica 
eccezione per il pubblico impiego non privatizzato dove la domanda 
rientra nella giurisdizione del giudice amministrativo per quanto 
concerne la responsabilità contrattuale dell'ente di lavoro, mentre se è 
stata dedotta la responsabilità extracontrattuale la giurisdizione spetta 
al giudice ordinario. Ove l'azione risarcitoria trovi causa in una condotta 
del collega di lavoro, essa troverà fondamento nell'art 2043 C.C. nella 
misura in cui la pretesa risarcitoria sia rivolta all'autore del 
comportamento molesto e competente sarà ancora una volta il giudice 
del lavoro. Qualora sia chiamato in causa anche il datore di lavoro egli 
potrà rispondere in via contrattuale ex art. 2087 oppure 
extracontrattuale ove si ponga a suo carico il fatto del dipendente ai 
sensi dell'art 2049 C.C.. 
In secondo luogo, l'operazione giurisprudenziale si è svolta anche sul 
piano strettamente connesso al risarcimento del danno non 
patrimoniale ex art. 2059 C.C.181, cui va tipicamente incontro il soggetto 
molestato e che, nel rapporto di lavoro, trae la sua risarcibilità dall’art. 
2087 C.C.. I giudici, a causa della carenza normativa, confinati 
                                                             
181 Art. 2059 C.C.: “Il danno non patrimoniale deve essere risarcito solo nei casi 
determinati dalla legge.” 
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nell'ambito del danno strettamente morale soggettivo182 e del danno 
biologico183, cercavano di ampliarne la portata nel tentativo di far 
fronte alle perdite non patrimoniali che seguivano al comportamento 
molesto quali effetti sul fare e sull'agire nell'ambiente di lavoro. 
Si può affermare che quasi inevitabilmente comportamenti di questo 
genere portino a rapportarsi in maniera diversa nel luogo di lavoro e 
con il molestatore, che difficilmente potrà essere evitato in 
quell’ambito in quanto collega o superiore, con cui la vittima si trova a 
condividere la scrivania o il pranzo alla mensa aziendale. Tutto ciò è 
confermato anche dal dato giurisprudenziale che evidenzia come l’atto 
sessualmente molesto abbia una forte capacità di condizionamento 
dell’esistenza individuale e sociale della vittima. 
In questo quadro, i giudici dinanzi al pregiudizio individuale subito dalla 
vittima nell'agire quotidiano avevano ricondotto, in più di un'occasione, 
le conseguenze delle condotte sessualmente moleste alla categoria del 
danno alla salute.  Tra le prime occasioni in cui la giurisprudenza ha 
avuto modo di pronunciarsi circa episodi di molestie sessuali sul luogo 
di lavoro si evidenza la decisione della Pretura di Milano del 14 agosto 
1991 che ha ritenuto di risarcire a titolo di danno biologico  “l'accertata 
violazione del bene salute costituzionalmente protetto, in quanto 
l'alterazione anche dell'integrità psico-fisica della vittima costituisce un 
normale e, perciò, prevedibile effetto di un'aggressione ai fini sessuali, 
soprattutto se e quando, come nella specie, una tale condotta venga a 
sconvolgere le relazioni, i punti di riferimento, i luoghi e le pratiche della 
propria realizzazione professionale e la stessa fonte di auto 
sostentamento, su cui si fondavano le precedenti e consolidate abitudini 
                                                             
182 Il danno morale è normalmente definito dalla giurisprudenza come “l'ingiusto 
turbamento dello stato d'animo del danneggiato o anche nel patema d'animo o stato 
d'angoscia transeunte generato dall'illecito” (Cass. n. 10393/2002).  
183 Il danno biologico consiste nella lesione alla integrità psicofisica dell’individuo, "in 
quanto incidente sul valore uomo in tutta la sua dimensione 
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di vita.”184Il risarcimento stimato dalla Pretura ammontava a  15 milioni 
di Lire e sebbene sia stato ridotto in sede di Appello, la risarcibilità del 
danno biologico viene ancora riconosciuta sottolineando, 
coerentemente con quanto argomentato dal Pretore, come la vittima 
rimanesse a letto per tutta la giornata, piangesse per nulla , fosse 
sempre angosciata, non uscisse di casa se non per recarsi dal medico e 
avesse abbandonato tutti gli sport cui era solita dedicarsi: equitazione, 
palestra, nuoto e le arti marziali185. Un caso analogo a quello appena 
citato, è stato affrontato dalla Pretura di Trento il 22 gennaio 1993 che 
ha riconosciuto che dalle molestie può derivare una lesione 
dell'integrità psicofisica suscettibile di risarcimento a titolo di danno 
biologico e ha risarcito come danno alla salute “il turbamento della 
sfera emotiva (alla quale la scienza attribuisce un ruolo di grande 
rilevanza nello sviluppo e nel benessere psichico della persona), tenuto 
conto sia che il convenuto è molto più avanti negli anni di lei ed è padre 
di figli a lei coetanei sia che, trattandosi del suo datore di lavoro, le 
condotte di questi mettevano in pericolo (come in effetti avvenne) la 
possibilità per la lavoratrice di realizzarsi sotto il profilo 
professionale.”186 
E' evidente come la giurisprudenza abbia ricondotto il pregiudizio alla 
lesione del bene costituzionalmente tutelato della salute ex art. 32 
Cost. e abbia considerato il danno biologico consistente nella lesione 
dell'integrità psicofisica come fatto lesivo del bene della salute. 
È nuovamente la Pretura di Milano, nel 1995 e poi nel 1997, a occuparsi 
delle molestie sessuali nei luoghi di lavoro e a ricondurre nell'ambito 
del danno biologico le lesioni della libertà, autodeterminazione e 
                                                             
184 Pret. Milano 14 agosto 1991, in Orient. Giur. Lav., 1991, pp. 888 
185 Trib. Milano 19 giugno 1993, RCDL, 1994 
186 Pre. Trento 22 gennaio 1993, RIDL, 1994, pp. 177 
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integrità della personalità umana estendendo a tal punto il concetto di 
danno alla salute fino a ricomprendervi i pregiudizi esistenziali e la 
lesione di valori fondamentali della persona quali la dignità, la 
personalità morale e la riservatezza. Queste pronunce dimostrano 
come i giudici fossero costretti a espandere il concetto di danno alla 
salute e l'insofferenza in questo ambito si mostra quando la Pretura di 
Milano è costretta, nel liquidare il danno morale soggettivo alla vittima 
di molestie sessuali, a non poter accogliere la domanda diretta di 
risarcimento di danno biologico perché, nel caso di specie, più che un 
danno alla salute si registrava un danno alla personalità e alla libertà 
personale che poteva ritenersi soddisfatto con il danno non 
patrimoniale riconosciuto. 
Il problema che nasceva riguardava quelle circostanze, in cui pur 
mancando un pregiudizio, una lesione alla salute psicofisica del 
lavoratore, si verificava comunque un danno. Da qui nasceva l'esigenza 
di tutelare queste situazioni piuttosto frequenti nel luogo di lavoro con 
un risarcimento del danno che potesse prescindere dalla dimensione 
attinente alla lesione fisica e psichica del lavoratore. 
In altre parole si sentiva la necessità di coprire con il risarcimento dei 
danni anche le lesioni dei diritti della personalità ed è nel 2001 che 
finalmente la giurisprudenza si sgancia dal danno alla salute, rompe gli 
schemi con il passato ed elabora una nuova categoria di danno che si 
pone a tutela dei pregiudizi non patrimoniali conseguenti alla lesione di 
diritti fondamentali della persona costituzionalmente tutelati diversi 
dalla salute: il danno esistenziale187. 
                                                             
187 Corte Costituzionale, 11 luglio 2003, n. 233 preceduta dalle sentenze 8828 ed 8827 
del 31 maggio 2003 della Corte di Cassazione: “il danno esistenziale consiste nella 
lesione di diritti o interessi, costituzionalmente protetti, inerenti alla persona umana, 
diversi dalla salute, sconvolgendo nel complesso le attività a-reddituali 
del soggetto leso.” 
175 
 
È il Tribunale di Pisa188, il 3 ottobre 2001 a riconoscere che le 
conseguenze negative dell’atto sessualmente molesto, diverse da 
quelle psicofisiche medicalmente accertabili, vadano risarcite a titolo di 
danno esistenziale ed evidenzia come “in presenza di una condotta 
omissiva del datore di lavoro e senza che di fatto si verifichi una 
diminuzione delle capacità lavorative del dipendente, il datore di lavoro 
sarà tenuto responsabile, in solido con il molestatore, del danno, né 
biologico né morale, ma esistenziale, patito dal dipendente, 
eventualmente in concorso con il danno alla vita di relazione.” Il 
Tribunale non manca di evidenziare come molto spesso accada di 
trovarsi di fronte a una lesione della personalità morale senza alcun 
danno psichico e pertanto il richiamo alla violazione dell'art. 2087 non 
corrisponda sempre al danno biologico e riconosce alla lavoratrice il 
danno esistenziale ravvisando la responsabilità aquiliana del superiore 
gerarchico della molestie e la solidale responsabilità contrattuale della 
società datrice di lavoro per omesso intervento, in violazione del 
disposto ex art. 2087 C.C., a tutela della personalità morale della 
dipendente pur essendo a conoscenza delle reiterate molestie 
commesso dal collego in suo danno. Nel caso di specie, il Tribunale 
individua il danno alla personalità morale nell'oggettivo travalicamento 
del potere di eterodirezione o gerarchico che si concretizzi in un 
pregiudizio "morale" (quindi non necessariamente psichico) e specifica 
che non realizza una duplicazione del danno morale da fatto delittuoso, 
potendosi concretare nella mera lesione della personalità morale senza 
costituire reato. Nel caso delle molestie sessuali il riconoscimento del 
danno esistenziale significa approntare una miglior protezione per la 
vittima poiché le viene offerta una tutela che prescinde la lesione della 
salute psicofisica o la commissione di un reato e permette di sganciare 
                                                             
188 Trib. Pisa 3 ottobre 2001, Lav. Nella Giurisprudenza, 2002, n. 5, pp. 456 
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il danno patito dal lavoratore dal danno biologico o dal danno morale 
ampliandone i presupposti applicativi e appare assolutamente 
preminente la considerazione che il danno esistenziale sia sconnesso 
dalla verifica di un eventuale impatto lesivo sulla salute, poiché, a 
differenza del danno biologico, si manifesta nel peggioramento della 
qualità della vita. In questa direzione il Tribunale di Pisa afferma che “se 
si ritenesse l’inconfigurabilità del danno esistenziale per la violazione 
dell’art. 2087 C.C.., quest’ultima norma risulterebbe inutiliter data, 
nelle ipotesi, frequentissime, di pregiudizio alla personalità morale che 
non cagioni un vero e proprio danno psichico con conseguenze 
permanenti nella vita di  relazione.” 
La nuova categoria del danno esistenziale ha ricevuto la sua 
consacrazione ufficiale grazie a due sentenze di pari tenore della Corte 
di Cassazione Civile del il 31 maggio 2003189 n. 8827 e n. 8828 con cui 
ha ritenuto che “che la tradizionale restrittiva lettura dell'art. 2059, in 
relazione all'art. 185 C.P., come diretto ad assicurare tutela soltanto al 
danno morale soggettivo, alla sofferenza contingente, al turbamento 
dell'animo transeunte determinati da fatto illecito integrante reato 
(interpretazione fondata sui lavori preparatori del codice del 1942 e 
largamente seguita dalla giurisprudenza), non può essere ulteriormente 
condivisa. 
Nel vigente assetto dell'ordinamento, nel quale assume posizione 
preminente la Costituzione - che, all'art. 2, riconosce e garantisce i diritti 
inviolabili dell'uomo -, il danno non patrimoniale deve essere inteso 
come categoria ampia, comprensiva di ogni ipotesi in cui sia leso un 
valore inerente alla persona.” 190 
L'impostazione assunta dalla Corte di Cassazione in tema di danno 
                                                             
189 Cass. Civ., 31 maggio 2003 n. 8827 e n. 8828 
190 Cass. Civ. 31 maggio 2003 n. 2287, cit. 
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esistenziale ha incontrato di lì a poco il parere favorevole della Corte 
Costituzionale191 che, investita della questione di legittimità 
costituzionale riguardante l'art. 2059 C.C., ha riconosciuto 
incidentalmente che quanto riportato dalle sentenze del 2003 ha il 
pregio di aver razionalizzato il capitolo relativo alla tutela risarcitoria del 
danno alla persona, prospettando un'interpretazione 
costituzionalmente orientata dell'art. 2059 C.C. volta a ricomprendere 
al suo interno ogni danno di natura non patrimoniale derivante dalla 
lesione di valori inerenti alla persona come il danno biologico (inteso 
come lesione dell'interesse costituzionalmente garantito all'integrità 
psichica e fisica conseguente ad un accertamento medico) e il danno 
esistenziale (definito in dottrina e giurisprudenza come danno 
derivante dalla lesione di altri interessi di rango costituzionale inerenti 
alla persona). 
La successiva giurisprudenza in tema di molestie inizia quindi ad 
uniformarsi all'indirizzo di legittimità ed è di particolare rilevanza la 
sentenza del Tribunale di Monza del 3 ottobre 2005 che a seguito di una 
condanna penale con il riconoscimento di una provvisionale di 30 
milioni a titolo di danno morale, demandava al giudice civile non solo 
la determinazione dell'entità del danno alla salute ma anche della sua 
eziologia in quanto doveva essere accertato se la parte lese avesse 
subito un autonomo danno alla salute di natura psicosomatica oltre alla 
sofferenza morale. Alla vittima è così riconosciuto oltre al danno morale 
derivante dal fatto delittuoso e già liquidato, anche il danno alla salute 
ed il danno esistenziale. Specifica tuttavia il Tribunale che quest'ultimo 
debba essere allegato e provato, non essendo sufficiente la sola prova 
della lesione, come sostenuto da chi ritiene sufficiente una condizione 
eventista del danno non patrimoniale, ma è necessario affinché sorga 
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un'obbligazione risarcitoria un quid pluris, vale a dire un 
peggioramento delle condizioni del danneggiato. Per il Tribunale di 
Monza è solo distinguendo il piano della lesione da quello del 
danneggiamento che si può valutare l'impatto che la prima ha avuto sul 
caso concreto essendo evidente che le conseguenze potranno essere 
diverse per ampiezza e consistenza, in termini di intensità e protrazione 
nel tempo. La prova del danno può essere raggiunta anche tramite 
valutazioni prognostiche e presunzioni e nel caso di specie sono stati 
ritenuto elementi probatori adeguati le testimonianze da cui traspariva 
l'alterazione della vita quotidiana a causa delle frequenti crisi di panico 
che impedivano all'attrice di rimanere sola, l'ossessione di essere 
accompagnata dappertutto, la cessazione  della vita di relazione, la 
focalizzazione sul lavoro per sfuggire a pensieri che la disturbavano e 
addirittura la paura di stare sola in casa tanto da rimanere fuori di casa 
fino al rientro del marito. In definitiva il Tribunale considerato che la 
vicenda avesse causato un peggioramento nelle condizioni di vita ha 
riconosciuto che il pregiudizio andasse autonomamente risarcito a 
titolo di danno esistenziale, in quanto non sovrapponibile al danno 
biologico che costituisce una menomazione dell'integrità psicofisica già 
riscontrata, valutandolo in via equitativa nella cifra di 10,000 euro sulla 
base della durata del pregiudizio stesso che si perpetrava da ormai dieci 
anni. 
Un'altra pronuncia in questo senso è quella del Tribunale di Forlì dell'8 
marzo 2006 la quale ha liquidato il danno subito, non sulla base della 
durata del pregiudizio come nella precedente sentenza, ma ha 
considerato come parametro oggettivo ai fini della liquidazione la 
durata del periodo di molestia subita, che nel caso di specie ammontava 
a circa nove mesi ovvero 270 giorni, da moltiplicare per l'importo 
giornaliero di invalidità temporanea, giungendo a un quantificazione 
pari a 10800 euro. 
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La risarcibilità del danno non patrimoniale è stata ritenuta dal 
Legislatore, sulla base del dato giurisprudenziale abbastanza chiaro, 
abbastanza importante da assegnare espressa copertura risarcitoria 
alle conseguenze non patrimoniali patite dalla vittima ed è prevista oggi 
all'interno del Codice delle pari opportunità: gli articoli 37 e 38 
prevedono espressamente la possibilità di ottenere il risarcimento del 
danno, anche non patrimoniale nell'ambito dell'azione pubblica 
intrapresa dalla Consigliera di parità in via ordinaria o in via d'urgenza e 
anche nell'azione individuale promossa con ricorso d'urgenza. 
In Dottrina192, è stato opportunamente sottolineato come il 
risarcimento del danno tenda a conseguire la soddisfazione a livello 
individuale e a livello prevenzionistico, inoltre è la principale 
motivazione che porta la vittima a “denunciare” il comportamento 
molesto in quanto costituisce lo strumento più efficace per la 
riparazione-compensazione al comportamento indesiderato. 
A ciò si aggiunge che il comportamento molesto ha una notevole 
capacità di condizionare l'esistenza individuale e sociale della vittima 
anche nei casi in cui le condotte non si traducono in una risoluzione del 
rapporto di lavoro ed è stato rilevato che è soprattutto in relazione a 
alle molestie sessuali, intese come illeciti lesivi della dignità della 
persona, che si presenta l'esigenza di risarcire un pregiudizio di tale 
natura193, il che porta a riflettere sul valore da attribuire alla scelta 
effettuata dal Legislatore di attribuire una copertura risarcitoria alle 
conseguenze non patrimoniali legate al torto. Sicuramente il rapporto 
di lavoro ha una forte valenza esistenziale tale per cui allo scambio di 
prestazioni si aggiunge il coinvolgimento diretto del lavoratore come 
persona, anche in considerazione del fatto che quest'ultimo trascorre 
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sul luogo di lavoro gran parte della propria vita per la propria 
realizzazione e il Legislatore mediante l'espressa previsione risarcitoria 
ha inteso offrire tutela legislativa alle conseguenze pregiudizievoli 
subite dalla vittima di discriminazione, nello specifico alle vittime di 
molestie, sia per quanto concerne gli eventi che pregiudicano le attività 
volte alla realizzazione del lavoratore, sia a quelle che ne limitano la 
sfera personale. Pertanto è con riferimento al danno esistenziale che il 
Legislatore ha voluto assegnare protezione al diritto alla realizzazione 
personale del lavoratore mediante tutela normativa affinché siano 
rimossi gli ostacoli che gli impediscono di perseguire i propri obiettivi194 
e non a caso il Codice delle pari opportunità regolando il fenomeno 
delle molestie sessuali nel libro III titolo II dedicato alle “pari 
opportunità nel lavoro” sottolinea l'impegno a rimuovere gli ostacoli 
alla piena realizzazione delle donne ( in particolare) nel mondo del 
lavoro. 
Del profili relativo al risarcimento del danno non patrimoniale si è 
occupato di recente, con sentenza, il Tribunale di Pistoia l'8 settembre 
2012, confermata in seconda istanza dalla Corte di Appello di Firenze 
l'11 luglio 2013.195 In sostanza il Tribunale di Pistoia aveva condannato 
il datore di lavoro al risarcimento del danno non patrimoniale in favore 
di due lavoratrici per le molestie sessuali subite sul luogo di lavoro, 
perpetrate al punto tale da aver portato una delle due a rassegnare le 
proprie dimissioni. Gli aspetti rilevanti di questa pronuncia sono 
essenzialmente due: la diversa funzione attribuita dai giudici al 
risarcimento del danno non patrimoniale e di conseguenza il 
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risarcimento del danno non patrimoniale, ADL, 2013, 1, pp. 127 ss., IZZI D., Molestie 
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riconoscimento dello stesso risarcimento in favore della Consigliera di 
parità intervenuta a titolo proprio per ottenere la cessazione delle 
discriminazioni collettive perpetrate in azienda (nel caso di specie le 
molestie sessuali). 
La risarcibilità del danno non patrimoniale nel rapporto di lavoro trae 
origine dall'art 2087 C.C. e pone a carico del datore di lavoro l'obbligo 
di tutelare integrità fisica e personalità morale del prestatore: il datore 
di lavoro è responsabile non solo quando sia l'autore materiale delle 
molestie, ma anche quando ometta di intervenire nell'ipotesi in cui 
siano poste in essere da altri dipendenti ed inoltre è espressamente 
prevista dall'art. 38 comma I C.po. 
La sentenza del Tribunale di Pistoia segna il passaggio da una finalità 
meramente rimediale ad una sanzionatoria e, soprattutto, deterrente 
avverso comportamenti discriminatori, con ciò segnando un passaggio 
importante nel rafforzamento delle tecniche di tutela del diritto 
antidiscriminatorio. 
Nel nostro ordinamento, il tenore letterale dell'art 38 C.po. precisa 
innanzitutto che il risarcimento del danno non patrimoniale, se 
richiesto, dovrà essere disposto “nei limiti della prova fornita” mentre 
nell'art 37 C.po., per l'azione ordinaria avvero le discriminazioni 
collettive, questa locuzione è del tutto assente. La norma in questione 
non lascia spazio ad alcun dubbio: il Legislatore ha voluto riconoscere 
alla vittima di molestie un risarcimento del danno non patrimoniale 
dalla natura di risarcimento in senso stretto e non di sanzione civile, in 
quanto deve essere riconosciuto nei limiti della prova fornita. Tuttavia 
la previsione dell'art. 18 della Direttiva 2006/54/CE obbliga gli Stati 
Membri a introdurre “nei rispettivi ordinamenti giuridici nazionali le 
misure necessarie per garantire, per il danno subito da una persona lesa 
a causa di una discriminazione fondata sul sesso, un indennizzo o una 
riparazione reali ed effettivi, da essi stessi stabiliti in modo tale da 
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essere dissuasivi e proporzionati al danno subito” e inoltre stabilisce 
che “tale indennizzo o riparazione non può avere un massimale stabilito 
a priori”. La normativa comunitaria, a differenza di quella nazionale, 
assume una connotazione punitiva/sanzionatoria e non meramente 
riparatoria e il dato è confermato anche dal successivo articolo 25 della 
Direttiva che colloca tra le sanzioni civili da irrogare in caso di 
discriminazioni anche il risarcimento del danno. La giurisprudenza 
prevalente ritiene che nel diritto civile il risarcimento del danno possa 
avere solamente una valenza ripristinatoria in quanto ritiene quella 
sanzionatoria propria del diritto penale. Sulla funzione del risarcimento 
del danno in caso di inadempimento dell'obbligo di sicurezza si è 
pronunciata anche una parte della Dottrina, la quale ha osservato che 
rimedio risarcitorio svolge una duplice funzione: quello compensativo-
riparatorio e quello sanzionatorio volto a dissuadere il datore di lavoro 
dal porre in essere comportamenti illeciti. 
Questa impostazione trova piena applicazione nella sentenza emanata 
dal Tribunale di Pistoia, che rifiuta una lettura riduttiva e lo fa 
richiamando a pieno l'art. 18 della Direttiva 2006/54/CE in questi 
termini: “La fonte sovranazionale quindi attribuisce allo strumento 
rimediale del risarcimento del danno connotati necessari di effettività, 
essi tuttavia rapportati, non solo alla gravità del danno, ma anche alla 
funzione dissuasiva e sanzionatoria della qualificata riparazione. E non 
può dubitarsi che una tale qualificazione del risarcimento del danno 
incida sui criteri di quantificazione obbligatori per il giudice nazionale, 
alla prova dell'esistenza nell'an del danno risarcibile dovendo seguire la 
sua determinazione in, una' misura idonea a soddisfare la funzione non 
solo ripristinatoria, ma anche dissuasiva del rimedio.” 
Quindi in definitiva i giudici pongono l’accento sulla funzione 
deterrente che assume il riconoscimento della liquidazione danno non 
patrimoniale a favore delle lavoratrici e della Consigliera di parità. Non 
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più solo funzione risarcitoria quindi ma anche strumento di deterrenza 
avverso comportamenti discriminatori e molesti, come quelli tenuti dal 
datore di lavoro nel caso di specie e anche funzione sanzionatoria 
basata sulla diretta applicazione della normativa comunitaria. Il 
risarcimento del danno è stato quantificato, ricorrendo a valutazione 
equitativa, nella cifra di 90,000 euro è stato così suddiviso: 25000 euro 
e 40000 euro per i danni causati rispettivamente alla lavoratrice 
licenziata (da reintegrare nel posto di lavoro) e per quella dimessasi, 
25000 euro per il danno recato alla Consigliera Regionale di parità, la 
cui liquidazione ha avuto a riguardo per le posizioni di entrambe le 
lavoratrici, al primario rilievo del bene leso (la loro dignità personale), 
all'intensità del disagio e della sofferenza che le condotte debbono 
avere ragionevolmente generato valutate secondo un criterio di 
normalità psicologica e in quanto provenienti dal datore di lavoro e 
dirette a lavoratrici almeno apparentemente precarie, quanto alla 
posizione della Consigliera di parità è stato tenuto conto del carattere 
reiterato delle condotte medesime anche in confronto di lavoratrici 
diverse dalle odierne attrici e dalla gravità del comportamento posto in 
essere.196 
In definitiva questa sentenza del Tribunale di Pistoia dal carattere 
innovativo ha posto sicuramente le basi per mettere in guardia i datori 
di lavoro dal porre in essere comportamenti molesti che possono 
portare, in assenza di criteri di determinazione univoci, anche a 
risarcimenti di una certa consistenza per casi simili. 
Ove la prova della molestia sia raggiunta, la giurisprudenza prevalente 
ritiene che la lavoratrice abbia diritto al risarcimento del danno da 
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liquidare in via equitativa, soprattutto quando il comportamento abbia 
dato luogo ad una sindrome ansiosa depressiva reattiva protrattasi per 
parecchi mesi ed imputabile al datore di lavoro per effetto delle 
molestie sessuali e morali effettuate da un capoturno e dall’adibizione 
della stessa da parte di quest’ultimo a luogo di lavoro di ridotte 
dimensioni e isolato.197 
Nel caso di specie il Giudice aveva liquidato il danno equitativamente 
nell’importo di dieci milioni di Lire. 
Tra i casi in cui il danno è stato liquidato in via equitativa si rinviene 
l’episodio in cui il Giudice ha liquidato il danno in favore di una 
lavoratrice che aveva subito l’invito a non presentarsi in minigonna per 
evitare apprezzamenti, con fischi e battute, da parte degli altri colleghi 
nella cifra, piuttosto esigua, di centomila Lire.198Ancora il danno in via 
equitativa è stato liquidato dal Tribunale di Milano ed ha sancito che “in 
caso di accertate molestie di natura sessuale, il datore di lavoro pone in 
essere una violazione dei suoi doveri sanciti nell’art. 2087 C.C. e causa 
un danno alla persona che trova fondamento negli art. 13 e 32 Cost. e 
che deve essere liquidato in via equitativa”. Il Tribunale di Pisa ha 
riconosciuto il risarcimento del danno esistenziale in via equitativa nella 
cifra di trenta milioni di Lire utilizzando il parametro delle quindici 
mensilità previsto in caso di licenziamento e del danno morale nella 
cifra di quindici milioni di Lire. 
In questa direzione si inseriscono altre decisioni più della 
giurisprudenza di merito e di legittimità: nel 2006 il Tribunale di Forlì 
liquida il danno esistenziale per le molestie sessuali subite dalla 
lavoratrice quantificato nella somma di 10.800 euro. Nel 2012 il 
Tribunale di Pistoia e successivamente la Corte d’Appello di Firenze nel 
2013 (che ha confermato la sentenza impugnata) hanno liquidato in via 
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equitativa il danno nella cifra di 25000 euro in favore della Consigliera 
di parità, 40000 euro nei confronti della lavoratrice dimessasi e altri 
25000 euro per la lavoratrice licenziata. Rileva infine una decisione 
delle Corte di Cassazione del 19 maggio 2010 n. 12318 in tema di 
valutazione equitativa del danno con cui quest’ultima sancisce che “va 
confermata, perché immune da vizi censurabili in sede di legittimità, la 
sentenza di merito che, nel procedere alla liquidazione equitativa del 
danno non patrimoniale riportato da una dipendente a seguito delle 
molestie sessuali subite dal legale rappresentante della società datrice 
di lavoro, abbia fatto leva, per quanto riguarda il c.d. danno morale da 
reato, sulla particolare odiosità della condotta lesiva, indotta 
soprattutto dallo stato di soggezione economica della vittima, e, per la 
parte concernente il c.d. danno esistenziale, sul clima di intimidazione 
creato nell’ambiente lavorativo e sul peggioramento delle relazioni 
interne al nucleo familiare della vittima stessa”. La Corte in questa 
occasione conferma il giudizio di Appello al risarcimento del danno a 
titolo biologico, morale ed esistenziale liquidato nella somma di 
30.150,00 euro. 
In generale si ritiene che per la valutazione in via equitativa in tema di 
molestie sessuali debbano essere impiegati parametri di valutazione 
quali la durata del periodo della molestia199, l’intensità, la gravità 
dell’offesa, la posizione delle parti, le circostanze in cui l’offesa è stata 
arrecata200, alla durata del pregiudizio201, al numero degli episodi. Altre 
volte è stato impiegato come parametro di valutazione quello delle 
quindici mensilità previsto in caso di licenziamento e in altri casi, la 
potenzialità offensiva del comportamento, ancora altre volte per 
procedere alla liquidazione si è tenuto conto della particolare odiosità 
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della condotta lesiva indotta soprattutto dallo stato di soggezione 
economica della vittima e sul clima di intimidazione creato 
nell’ambiente di lavoro e sul peggioramento delle relazioni interne al 
nucleo familiare della vittima stessa.  Si tratta sicuramenti di parametri 
non univoci che riflettono la peculiarità della fattispecie discriminatoria 
e le diverse posizioni giurisprudenziali, ma che nonostante tutto è 
propensa a elargire risarcimenti anche abbastanza consistenti. 
4.3. L’onere della prova 
Una delle questioni più delicate riguardanti il fenomeno delle molestie 
sessuali concerne l’accertamento delle condotte illecite, infatti è un 
dato ormai acquisito che la vittima di un comportamento molesto 
incontri una grande difficoltà nel provare in giudizio la propria tesi 
perché da un lato il fatto non è sempre evidente e suscettibile di prova 
diretta, dall’altro perché le parti si trovano spesso in una posizione di 
disequilibrio dove una delle due possiede di più risorse, di conseguenza 
di più strumenti dimostrativi. Proprio per far fronte a una situazione di 
stallo di questo genere, dove sicuramente il lavoratore o la lavoratrice 
ricoprono il ruolo di parte più debole, il Legislatore comunitario e 
ancora prima di esso il Legislatore nazionale, hanno inteso rendere 
meno gravoso l’onere probatorio che incombe in questa materia. 
L’alleggerimento del carico probatorio nel nostro ordinamento è 
avvenuto inizialmente grazie alla l. n. 125/1991 art. 4 VI comma e 
successivamente è stato oggetto della Direttiva comunitaria 
97/80/CE202 che ha disciplinato la diversa ripartizione dell’onere della 
prova nelle discriminazioni basate sul sesso. Il principi della Direttiva, 
dimenticati dalla successiva Direttiva 2002/73/CE che modificava la 
Direttiva 76/207/CEE, sono stati richiamati nella Direttiva 2006/54/CE 
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che, in quanto Direttiva di rifusione, ingloba in sé tutte le precedenti 
norme comunitarie in materia di parità di trattamento tra uomini e 
donne in materia di impiego e occupazione. In particolare, per quanto 
riguarda l’onere della prova l’art. 19 comma I sancisce: 
“Gli Stati membri, secondo i loro sistemi giudiziari, adottano i 
provvedimenti necessari affinché spetti alla parte convenuta provare 
l'insussistenza della violazione del principio della parità di trattamento 
ove chi si ritiene leso dalla mancata osservanza nei propri confronti di 
tale principio abbia prodotto dinanzi ad un organo giurisdizionale, 
ovvero dinanzi ad un altro organo competente, elementi di fatto in base 
ai quali si possa presumere che ci sia stata discriminazione diretta o 
indiretta. 2. 
Il paragrafo 1 non osta a che gli Stati membri impongano un regime 
probatorio più favorevole alla parte attrice.” 
La Direttiva pertanto prevede che ogni Stato membro debba creare un 
sistema probatorio che oneri la parte attrice della sola produzione o 
deduzione di elementi di fatto dai quali si possa presumere la 
discriminazione e non la prova diretta della condotta illecita e scarica 
sul convenuto la prova dell’insussistenza del carattere discriminatorio. 
La Direttiva opera un’inversione dell’onere della prova obbligatoria per 
gli Stati membri, lasciando tuttavia ampio spazio nella scelta del regime 
probatorio e la possibilità di individuare un regime ancora più 
favorevole per il discriminato ma con il limite di non diminuire lo 
standard di tutela previsto in sede comunitaria.  
Il nostro Paese aveva già introdotto, sin dal 1991, una disciplina 
probatoria facilitata per le discriminazioni basate sul sesso e oggi la 
disciplina relativa all’onere della prova è contenuta in un autonomo 
articolo del Codice delle Pari Opportunità rubricato “Onere della 
prova”. L’art. 40 C.po. dispone che: 
“Quando il ricorrente fornisce elementi di fatto, desunti anche da dati 
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di carattere statistico relativi alle assunzioni, ai regimi retributivi, 
all'assegnazione di mansioni e qualifiche, ai trasferimenti, alla 
progressione in carriera ed ai licenziamenti, idonei a fondare, in termini 
precisi e concordanti, la presunzione dell'esistenza di atti, patti o 
comportamenti discriminatori in ragione del sesso, spetta al convenuto 
l'onere della prova sull'insussistenza della discriminazione.” 
La norma in occasione del recepimento della direttiva 2006/54/CE203 
non ha subito alcuna modifica e si applica anche alla materia della 
molestie sessuali e molestie di genere sul luogo di lavoro in virtù 
dell’equiparazione alle discriminazioni. Il riconoscimento di questi 
comportamenti come discriminazioni fondate sul sesso, permette alle 
vittime di molestie di godere del regime probatorio agevolato e 
soprattutto di godere di un regime probatorio del tutto svincolato 
dall’intenzionalità dell’autore delle molestie. La scelta effettuata dal 
Legislatore in tema di prova si concentra sugli effetti della condotta e 
non sull’intenzione dell’agente, assumendo così il punto di vista della 
vittima così che sotto il profilo dell’onere della prova il giudice sarà 
tenuto a indagare circa la sussistenza del fatto e in relazione agli effetti 
sortiti nella sfera giuridica del soggetto, mentre la condizione 
psicologica dell’agente (dolo, colpa, buona o mala fede) resta estranea 
al sindacato giurisdizionale.  
L’art. 40 C.po sul piano lessicale richiama la prova per presunzioni (art. 
2727 C.C. e ss.) ma introduce un regime probatorio agevolato nella 
materia delle discriminazioni e per questo motivo sono necessarie 
alcune precisazioni. Le presunzioni consistono ai sensi dell’art. 2727 
C.C. nelle conseguenze che la legge o il giudice trae da un fatto noto per 
risalire a un fatto ignorato e permettono di accertare il fatto principale 
deducendolo da uno secondario e nella disciplina delle molestie 
                                                             
203 Recepita nel nostro ordinamento con D.lgs. 25 gennaio 2010, n. 5 
189 
 
sessuali sul luogo di lavoro sono una previsione molto importante in 
considerazione delle difficoltà che il soggetto molestato può incontrare 
in giudizio per l’accertamento della condotta molesta, soprattutto 
perché si tratta di comportamenti che raramente vengono posti in 
essere in pubblico o perché i colleghi sono omertosi a causa della paura 
di ritorsioni. In tema di responsabilità extracontrattuale204 la prova può 
essere fornita anche tramite prova presuntiva che rivesta tutti i caratteri 
richiesti dall’art 2729 C.C. .205 
In tema di responsabilità contrattuale, la parte che subisce 
l’inadempimento a non deve dimostrare la colpa dell’altra parte in virtù 
di quanto disposto dall’art 1218 C.C. secondo cui: “Il debitore che non 
esegue esattamente la prestazione dovuta è tenuto al risarcimento del 
danno, se non prova che l'inadempimento o il ritardo è stato 
determinato da impossibilità della prestazione derivante da causa a lui 
non imputabile”. 
Nell’ambito delle obbligazioni scaturenti dal contratto di lavoro perciò 
spetta al datore di lavoro in prima battuta provare di aver adottato tutte 
le misure necessarie a tutelare l’integrità fisica e la personalità morale 
dei lavoratori, tuttavia è anche vero che una tale prova può risultare, 
specialmente in relazione a una condotta molesta, più difficile, infatti 
                                                             
204 Cassazione Sez. Un. Civili, 11 gennaio 2008, n. 582 : “In tema di responsabilità 
extracontrattuale per danno causato da attività pericolosa da emotrasfusione, la 
prova del nesso causale, che grava sull'attore danneggiato, tra la specifica trasfusione 
ed il contagio da virus HCV, ove risulti provata l'idoneità di tale condotta a provocarla, 
può essere fornita anche con il ricorso alle presunzioni (art. 2729 cod. civ.), allorché la 
prova non possa essere data per non avere la struttura sanitaria predisposto, o in ogni 
caso prodotto, la documentazione obbligatoria sulla tracciabilità del sangue trasfuso 
al singolo paziente, e cioè per un comportamento ascrivibile alla stessa parte contro 
la quale il fatto da provare avrebbe potuto essere invocato.” 
205 Art. 2729 C.C. Presunzioni semplici: “Le presunzioni non stabilite dalla legge sono 
lasciate alla prudenza del giudice, il quale non deve ammettere che presunzioni gravi, 
precise e concordanti. 





sulla controparte, ovvero colui che si ritiene leso, ove si ritenesse 
necessario il ricorso all’art. 2729 C.C. , ricadrà l’onere in modo specifico 
il tipo di danno subito, nonché la nocività dell’ambiente, il nesso di 
causalità con l’inadempimento e la prova dei pregiudizi scaturiti in 
concreto dal tipo di danno. 
L’art 40 C.po. pone l’onere della prova in capo al convenuto quando il 
ricorrente fornisce elementi di fatto, potrà farlo tramite presunzioni 
precise e concordanti e dovrà provare l’inesistenza del comportamento 
molesto, tuttavia la norma sul piano letterale non richiama in modo 
preciso quanto disposto dell’art. 2729 C.C. per il quale il giudice deve 
ammettere solo presunzioni che siano gravi, precise e concordanti. I 
concetti di precisione e concordanza sono sicuramente espressioni che 
richiamano direttamente la disciplina della presunzione, manca 
tuttavia nella norma il riferimento alla gravità a cui si riferisce 
espressamente l’art. 2729 C.C. . Su questa carenza, la Dottrina ha 
cercato di armonizzare, nonché di sfruttare questa peculiarità e la 
maggior parte dei commentatori ha ritenuto che la disposizione 
dell’art. 40 C.po. non voglia introdurre un regime di presunzione così 
rigido come quello dell’art. 2727 C.C., poiché ciò che rileva è la 
verosimiglianza dei fatto dedotti a dimostrazione della molestia 
lamentata. Quindi sostanzialmente la disciplina introdotta dall’art. 40 
C.po. attribuisce indiretta capacità probatoria ad elementi di fatto 
secondari ed esterni alla fattispecie discriminatoria ( gli elementi di 
fatto desunti anche da dati statistici) e consente di ritenere tali fatti 
provati attraverso un congegno che richiama quello delle presunzioni, 
anche se non del tutto. In tal senso appare molto convincente quanto 
affermato da chi sostiene che si tratta di un “meccanismo ibrido, che 
mutua dalla presunzione semplice tanto per l’atipicità del fatto 
indiziante quanto il necessario apprezzamento da parte dell’interprete 
dei nessi eziologici inferenziali che legano il fatto noto a quello presunto; 
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dalla presunzione relativa deriva la semplificazione del carico 
probatorio e l’effetto di invertire l’onere della prova (nel senso del 
rischio della mancata prova) a carico del soggetto contro cui opera la 
presunzione.”206 
A questa tesi si contrappone quella di chi ritiene che si tratti di una 
presunzione legale relativa, con una parziale inversione dell’onere della 
prova a favore del lavoratore che risulta però inapplicabile alle 
"molestie" intese come condotte materiali, senza contare che la 
casistica dimostra che le "molestie" non sono comportamenti seriali o 
di gruppo, ma sono dirette a colpire un singolo individuo, un certo 
lavoratore o una ben individuata lavoratrice e che dunque non sarà 
possibile - qui - fornire la prova statistica relativa all'impatto 
differenziato su gruppi di lavoratori, è chiaro che le molestie, come fatti 
storici, dovranno essere oggetto di prova diretta con i mezzi consueti, 
a cominciare da quello testimoniale, mentre non ha nessun senso 
chiedere al datore, come a chiunque altro, di dare la prova di non aver 
posto in essere alcuna molestia.207 La giustificazione all’inapplicabilità 
appare tuttavia carente considerato che l’utilizzabilità di utilizzare il 
metodo statistico ai fini probatori non è esaustiva (la norma parla 
infatti della possibilità di utilizzare anche dati statistici) ed ha senso 
chiedere al datore di lavoro di rendere conto di determinate condotte 
quali potrebbero essere la distribuzione o affissione in azienda di 
materiale pornografico.208  
Il contenuto della norma comunitaria sull’onere della prova, ad ogni 
modo, non fa alcun riferimento ai requisiti richiesti dall’art. 2729 C.C., 
per cui gli elementi di fatto dedotti dal ricorrente sono spogliati della 
                                                             
206 BARBERA, cit. in BRUNI M., op. cit. 
207  CARINCI M. T., op. cit. 
208 Pret. Milano, 27 maggio 1996 
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gravità, della precisione e della concordanza.209 Considerato che si 
deve rendere effettivo il principio dell’inversione dell’onere della prova 
in armonia con il dettato comunitario, che le condotte moleste ledono 
il principio costituzionale dettato dall’art. 2 Cost. che garantisce che la 
persona possa svolgere in termini pieni ed effettivi la propria 
professionalità, che il danno non patrimoniale per questa tipologia di 
diritti è ritenuto provato in re ipsa, nel senso che accertata la violazione 
con elementi di fatto idonei a dimostrarne la sussistenza, derivano 
automaticamente e potrà provvedersi alla liquidazione in via 
equitativa, tutto ciò significa che la parte molestata sarà onerata di 
produrre in giudizi elementi indiziari che permettano di rendere 
attendibile la presunta disparità di trattamento. Accogliere un sistema 
probatorio incentrato sull’onere della prova per il convenuto, in linea 
con il Considerando 30 della Direttiva 2006/54/CE, permetterà di 
rendere effettivo il principio della parità di trattamento e della sua 
funzione sociale, quindi saranno sufficienti elementi indiziari a rendere 
attendibile la denunciata disparità di trattamento. In questo senso la 
giurisprudenza italiana aveva individuato negli anni ’90 alcuni elementi 
indiziari di molestie sessuali quali gli abiti in disordine, crisi di pianto 
scoppiate subito dopo i fatti illeciti, le confidenze fatte ad altra persona 
nell’immediatezza del fatto, la conoscenza di precedenti episodi posti 
in essere dal medesimo soggetto210. 
La disposizione dell’art 40 C.po. ha trovato ampia applicazione sia nelle 
pronunce di merito che di legittimità: talvolta i giudici hanno tratto la 
prova delle molestie dalle dichiarazioni della lavoratrice molestata e 
dalle deposizioni delle colleghe che sostenevano di aver subito lo 
stesso trattamento subito dalla ricorrente e valutate univocamente, 
altre volte la prova è stata tratta dalle testimonianze, anche de relato, 
                                                             
209 BRUNI M., op. cit. 
210 Pret. Milano, 27 maggio 1996, in CAVALLO A., op. cit. 
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dai racconti della ricorrente e dal peggioramento del suo umore (la 
circostanza per cui la lavoratrice spesso piangeva sul luogo di lavoro, è 
stata valorizzata quale elemento presuntivo a conferma delle condotte 
denunciate). 
Nel primo caso rientra una sentenza della Corte di Cassazione sez. lav. 
del 19 maggio 2010 n. 12318211: nel caso di specie quest’ultima aveva 
ritenuto provato in giudizio le molestie subite dalla lavoratrice sulla 
base delle dichiarazioni rese dalla stessa in sede di interrogatorio 
libero, ritenute attendibili sia sulla base di presunzioni semplici 
costituite dalle testimonianze di alcune colleghe di lavoro che avevano 
riferito dei “ripetuti comportamenti di molestie sessuali posti in essere 
dal datore di lavoro nei confronti di altre lavoratrici valutati come 
univocamente significativi della veridicità delle denunce della 
lavoratrice”. Anche il Tribunale di Pistoia con sentenza dell’8 settembre 
2012212 ha ritenuto credibili le dichiarazioni degli episodi subiti dalle 
vittime a seguito del confronto con le testimonianze di altre colleghe di 
lavoro che non hanno avuto ad oggetto le gli specifici fatti narrati e 
denunciati dalle vittime, quanto i ripetuti comportamenti subiti dalle 
testimoni stesse, che, secondo il giudice hanno costituito dati di 
carattere statistico213idonei ad integrare e provare la fattispecie di 
molestie sessuali ai sensi dell’art 40 C.po. . Infatti il Giudice partendo 
dalle deposizioni delle vittime e dalle testimonianze delle colleghe ha 
ritenuto acquisiti elementi di fatto di carattere statistico idonei a 
                                                             
211 MAZZURRANA I., La prova delle molestie sessuali sul luogo di lavoro e i danni 
risarcibili, D&L, 2010, pp. 800 ss. 
212 FONTANA F., op. cit., DEL PUNTA R., op. cit. 
213 Il Giudice richiama la sentenza del Tribunale di Roma 21 giugno 2012 in cui si 
afferma che il riferimento normativo ai dati di carattere statistico nell’ambito di un 
procedimento volto a tutelare da comportamenti discriminatori, anche singoli 
individui e pure nell’ambito di realtà di dimensioni contenute in cui non sarebbe 
neppure in astratto possibile raggiungere l’ordine di grandezze omogenee necessarie 
per fondare un’idonea dimostrazione di carattere statistico, impone di ritenere che 
detto riferimento alla statistica debba essere inteso nella sua accezione meno tecnica 
e più comune di probabilità, a prescindere da un rigido rigorismo scientifico.  
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fondare in termini gravi, precisi e concordanti la presunzione di 
molestie sessuali riconoscendo che il convenuto non ha fornito alcuna 
prova dell’insussistenza della discriminazione, nessuna giustificazione 
delle ragioni per cui ben cinque delle sue dipendenti abbiano riferito di 
condotte moleste analoghe per contenuto e modalità di esecuzione. Il 
Tribunale di Pistoia, in questa pronuncia ha dimostrato una grande 
consapevolezza delle difficoltà a cui può andare incontro la vittima di 
comportamenti molesti richiamando per l’appunto quanto disposto 
dall’art 40 C.po. con il particolare riferimento ai dati di carattere 
statistico giungendo alla conclusione affermativa sull’esistenza di 
presunzioni gravi, precise e concordanti. Tuttavia proprio aver 
raggiunto uno standard probatorio più elevato, che rispecchia il 
disposto dell’art. 2729 C.C., rispetto a quello richiesto dall’art. 40 C.po. 
ha consentito ai Giudici della Corte d’Appello di Firenze di confermare 
la sentenza appellata nonostante l’errore commesso dal Giudice di 
prima istanza. La Corte d’Appello di Firenze ha affermato infatti che “il 
primo giudice ha errato nel ritenere applicabile l’art. 40 D.lgs. 198/2006 
anche alle azioni individuali promosse da due lavoratrici per contestare, 
rispettivamente, la legittimità del licenziamento e la validità delle 
dimissioni conseguite alle molestie subite per ottenere il risarcimento 
dei danni. Tuttavia l’errore è irrilevante, dato che le molestie sessuali 
sono state provate dalle ricorrenti in via presuntiva, ex art. 2729 C.C., 
attraverso la deduzione di indizi gravi, precisi e concordanti.”214 La 
Corte ha ritenuto inapplicabile la disposizione solamente alle azioni 
individuali delle lavoratrici ed è stato sostenuto in Dottrina215 che sono 
i Giudici di Appello ad essere caduti in errore circa l’applicazione del 
regime probatorio previsto dall’art. 40 C.po. e non quelli di primo 
grado. Secondo questa autorevole voce, dall’impostazione prospettata 
                                                             
214 Corte d’Appello Firenze, 11 luglio 2013, in IZZI D., op. cit. 
215 IZZI D., op. cit. 
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dai Giudici di Appello, vi sarebbero delle conseguenze inique tutte le 
volte in cui vi siano una serie di elementi di fatto non particolarmente 
robusti integrano la fattispecie prevista dall’art. 40 C.po. con 
conseguente passaggio dell’onere della prova in capo al convenuto, ma 
non tali da poter integrare la prova presuntiva contemplata allo stesso 
fine dall’art. 2729 C.C..  
I Giudici di Appello esprimono nella sentenza la convinzione che il 
regime agevolato debba essere impiegato strettamente ed 
esclusivamente a tutela delle vittime di discriminazioni e molestie in 
quelle azioni che abbiano una chiara “etichetta antidiscriminatoria”, 
come l’azione esercitata dalla Consigliera di parità regionale. Per la 
Corte di Firenze “l’art 40 del D.lgs. 198/2006, che stabilisce un 
alleggerimento dell’onere della prova a carico della parte che ricorre 
contro una discriminazione di sesso, si applica all’azione autonoma 
esperita dalla Consigliera di parità in un caso di molestie sessuali di 
carattere collettivo, compiute dal datore di lavoro ai danni di diverse 
lavoratrici”216 e non anche alle domande giudiziali proposte 
individualmente dalle lavoratrici che trovano il loro presupposto in 
comportamenti discriminatori denunciati, ma rivolte ad ottenere il 
risarcimento del danno, la declaratoria di nullità del licenziamento e di 
annullamento delle dimissioni. La visuale prospettata dai Giudici è 
ancora una volta criticata da una parte della Dottrina217 in quanto non 
tiene conto del fatto che il Legislatore ha voluto dare rilevanza, con 
l’introduzione del comma II bis dell’art. 26 C.po. , ai trattamenti meno 
favorevoli subiti da una lavoratrice o un lavoratore per il fatto di aver 
rifiutato i comportamenti molesti o per aver rifiutato la sottomissione 
e li ha voluti considerare come discriminazioni e in questa categoria di 
trattamenti vi rientrano sicuramente i provvedimenti negativi adottati 
                                                             
216 Corte d’Appello Firenze, 11 luglio 2013, in IZZI D., op. cit. 
217 IZZI D., op. cit. 
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dal datore di lavoro a seguito della mancata accondiscendenza prestata 
alle proposte sessuali o alle avances. Ed è proprio in tale ambito che 
rientra il caso di specie, dove una lavoratrice, assunta con contratto di 
apprendistato, era stata licenziata per preteso inadempimento 
contrattuale, mentre l’altra, reclutata con contratto per prestazioni 
occasionali di lavoro autonomo, aveva rassegnato le proprie dimissioni 
dopo poco, ritendendo insostenibile il contesto lavorativo creato dal 
datore di lavoro. Perciò nella controversia in esame risulta doverosa 
l’applicazione della disciplina agevolata del regime probatorio in 
quanto atti e fatti come licenziamento e dimissioni sono 
ontologicamente connessi dal punto di vista causale alle molestie 
vietate. Nonostante la critica posta in essere alla decisione dei Giudici 
di Appello, in definitiva si può affermare che la pronuncia valorizza il 
serrato turn-over di giovani dipendenti documentato dalla Consigliera 
di parità grazie alla rilevanza assegnata delle testimonianze delle 
cinque lavoratrici della società come elementi di carattere statistico 
utili a rinsaldare gli indizi probatori forniti da queste ultime. I Giudici di 
Appello hanno rilevato in questo ambito, meglio dei giudici di prima 
istanza, come la pluralità di rapporti di lavoro di breve durata 
susseguitisi e la reiterazione delle dimissioni, consistevano in un indice 
evidente dell’intollerabilità del luogo di lavoro dove erano costrette a 
muoversi le dipendenti delle società appellante.  
Nel secondo caso la prova è stata tratta dalla valorizzazione di 
deposizioni testimoniali, il cui utilizzo è stato ritenuto idoneo a fondare 
una presunzione di atti, patti o comportamenti discriminatori in 
ragione del sesso. Rilevano in questo ambito tre sentenze del Tribunale 
di Milano sez. lav. n. 4478 del 3 novembre 2009, n. 3488 del 12 agosto 
2010, n. 793 del 19 febbraio 2010 accomunate dal medesimo approccio 
in tema di prova. In tali decisioni il Tribunale di Milano è stato concorde 
nell’ammettere la sussistenza della responsabilità del molestatore sulla 
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base della testimonianza diretta e di testimonianze attendibili e 
concordanti, benché de relato, che hanno riferito sia i racconti della 
ricorrente che il peggioramento delle condizioni dell’umore dovuto a 
crisi di pianto sul luogo di lavoro che è stato considerato e valorizzato 
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